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Opinnäytetyön aiheena oli henkilöstön sitouttaminen ja sitouttamistekijöiden kartoittaminen 
toimeksiantajayrityksessä. Työ tehtiin toimeksiantona suomalaiselle tilitoimistolle. Toimeksi-
antajayrityksen pyynnöstä työssä ei julkaista yrityksen nimeä.  
 
Työn tavoitteena oli kartoittaa sitoutuneisuuden ja sitouttamisen tasoa organisaatiossa ja si-
touttamistekijöiden toimivuuden tilannetta sekä henkilöstön tärkeäksi kokemia sitouttamiste-
kijöitä. Tarkoituksena oli antaa toimeksiantajalle tietoa ja ohjeita henkilöstön sitouttamisen 
parantamiseksi.  
 
Opinnäytetyön teoreettinen viitekehys muodostui henkilöstön sitouttamisesta, johtamisesta ja 
esimiestyöstä sekä työhyvinvoinnista ja motivaatiosta. Nämä kaikki aiheet liittyvät ja vaikut-
tavat henkilöstön sitouttamiseen. Sitouttamiseen liittyviä aiheita tarkasteltiin sitouttamisteki-
jöinä. Teoriassa pohdittiin eri sitouttamistekijöiden vaikutusta sitoutumiseen.  
 
Tutkimusprosessi suoritettiin käyttämällä kyselylomaketta. Sitouttamisen nykytilaa ja sitout-
tamistekijöitä tutkittiin lomakekyselyn avulla. Kyselylomakkeen runko pohjautui teoriataus-
taan henkilöstön sitouttamisesta ja sitouttamistekijöistä. Kyselyn tulosten avulla päädyttiin 
johtopäätöksiin henkilöstön sitoutuneisuuden tasosta ja eri sitouttamistekijöiden toteutumi-
sesta organisaatiossa.  
 
Opinnäytetyön lopputuloksena mietittiin sitouttamisen, sitoutuneisuuden ja eri sitouttamiste-
kijöiden tasoa organisaatiossa kysely hetkellä. Sitouttamistekijöiden toteutumisen avulla pää-
dyttiin kehitysehdotuksiin, joihin keskittymällä toimeksiantajayritys pystyisi parantamaan si-
toutuneisuuden tasoa yrityksessä. Sitoutuneisuutta parantamalla yritys pystyisi pitämään vaih-
tuvuuden kurissa sekä parantamaan tulosta.  
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The topic of the thesis was personnel engagement and identifying different factors that affect 
engagement in a specific company. The thesis was conducted as an assignment to a Finnish 
accounting company. Due to the request of the company, the name of the company is not 
published in this thesis.  
 
The objective was to survey the level of engagement, the state of the engagement factors 
and those engagement factors the employees find important in the company. The goal was to 
give the employer company information and instructions for better personnel engagement.  
 
The theoretical framework consisted of personnel engagement, leadership, wellbeing at work 
and motivation, which play a role in personnel engagement. The subjects that affect em-
ployee engagement were regarded as engagement factors. The theory considered the effect 
engagement factors have on personnel engagement.    
 
The study was carried out using a questionnaire. The current state of engagement and en-
gagement factors were charted by a questionnaire. The content of the questionnaire was 
based on the theoretical framework on personnel engagement and engagement factors. Based 
on the questionnaire the current state of engagement and the functionality of different en-
gagement factors in the company were established.  
   
In the conclusion of the thesis the level of employee engagement and the engagement factors 
were examined. Examining the current state of the engagement factors led to a conclutionary 
development proposal. By investing in the development proposal, the company could enhance 
engagement and in addition, improve productivity and reduce employee turnover. 
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 1 Johdanto 
Opinnäytetyö käsittelee henkilöstön sitouttamista ja siihen liittyviä tekijöitä. Työssä kuvataan 
henkilöstön sitouttamista ja sitouttamistekijöitä kokonaisuutena sekä johtamisen, hyvinvoin-
nin ja motivaation vaikutusta työntekijän sitoutuneisuuteen. Opinnäytetyö tehdään toimeksi-
antona suomalaiselle tilitoimistolle, joka tarjoaa taloushallinnon palveluita muille yrityksille. 
Toimeksiantajan pyynnöstä työssä ei julkaista yrityksen nimeä.  
 
Opinnäytetyön tavoitteena on antaa yritys X:n henkilöstöhallinnolle kuva henkilöstön sitoutu-
neisuudesta, yrityksen tämän hetkisestä tilanteesta sitouttamisen ja sitouttamistekijöiden to-
teuttamisessa sekä siitä, mitkä tekijät sitouttaisivat henkilöstöä parhaiten. Toiveena on, että 
henkilöstöhallinto pystyy opinnäytetyön tutkimuksen perusteella parantamaan yrityksen työ-
olosuhteita ja tekemään siitä entistä paremman työpaikan.  
 
Opinnäytetyö on rajattu kuvaamaan henkilöstön sitouttamista tilitoimiston näkökulmasta ja 
kartoittamaan sitouttamistekijöitä toimeksiantajaorganisaatiossa. Tutkimus on toteutettu toi-
meksiantajan toiveiden mukaisesti kartoittamaan sitoutuneisuuden tasoa ja tekijöitä yksilö- 
ja organisaatiotasolla. Tutkimus on analysoitu niin, ettei yksittäisten henkilöiden vastaukset 
tule ilmi analyysistä, vaan on painotettu kokonaisuutta sekä kokemusvuosien ja työtehtävän 
vaikutusta sitoutuneisuuteen.  
 
Tutkimusprosessissa käytettiin kyselylomaketta. Tutkimuskysymysten suunnittelussa käytettiin 
apuna teoreettista viitekehystä henkilöstön sitouttamisesta sekä toimeksiantajan toiveita ja 
kommentteja. Tutkimus toteutettiin sähköisellä kyselyllä, joka lähetettiin sähköpostitse toi-
meksiantajayrityksen työntekijöille. Tutkimuksen tulosten analysoinnissa on käytetty muut-
taja-arvoja.  
 
Opinnäytetyön lopputuloksena muodostui kuva henkilöstön ajankohtaisesta sitoutuneisuudesta 
sekä siitä, mikä organisaatiossa toimii ja mitä tulisi kehittää. Johtopäätöksissä on esitetty or-
ganisaatiolle kehitysehdotuksia huonosti toteutuvien sitouttamistekijöiden parantamiseksi. 
Toimeksiantajan kommentit tutkimuksen toteutuksesta ja tuloksista on lisätty johtopäätök-
siin. Tutkimus toi toimeksiantajan tietoisuuteen organisaation suurimmat puutekohdat henki-
löstön näkökulmasta sekä asiat, joissa toimeksiantajayritys on onnistunut.    
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1.1 Organisaatio 
Organisaatio X on yli kolmensadan ammattitaitoisen talousosaajan työpaikka. Yritys on lähte-
nyt pienestä muutaman hengen toimistosta ja nyt se on yksi taloushallinnon suurimmista toi-
mijoista. Toimipisteitä organisaatiolla on ympäri Suomea sekä Ruotsissa ja se on kasvanut pal-
jon lähivuosien aikana. Ikää yrityksellä on useita vuosikymmeniä.    
 
Yrityksen toimialaksi luokitellaan YTJ:n mukaan Kirjanpito- ja tilinpäätöspalvelut. Alalla on 
paljon pieniä paikallisia yrityksiä sekä muutama keskisuuri organisaatio. Yritys tarjoaa kirjan-
pito, palkka- ja tilinpäätöspalveluita sekä muita talousratkaisuja organisaatioille, jotka halua-
vat keskittyä omaan ydinosaamiseensa ja ulkoistaa taloustoiminnot ammattitaitoiselle ta-
holle.  
 
Organisaatio X:n henkilöstö koostuu suurimmaksi osaksi kirjanpitäjistä. Muita toimenkuvia yri-
tyksessä on palkanlaskenta, sisäänajo- ja neuvontatiimi, reskontra, IT, hallinto ja johto sekä 
talousjohtaminen. Työntekijöitä on pääkaupunkiseudulla noin 150 ja muu henkilöstö levittyy 
ympäri Suomea sekä Ruotsiin. Asiakkaita yrityksessä on mikro- ja pienyrityksistä keskisuuriin 
yrityksiin. Asiakkaisiin lukeutuu useita eri toimialoja sekä yritysmuotoja.  
2 Henkilöstön sitouttaminen 
Henkilöstön sitoutuminen tarkoittaa psykologista suhdetta työntekijän ja organisaation välillä. 
Tällainen psykologinen sopimus perustuu niihin ääneen lausumattomiin asioihin, joita työnte-
kijä odottaa yritykseltä ja niihin, joita organisaatio haluaa työntekijältä. Kyseessä on tasapai-
noinen suhde, joka horjuu helposti. Viitala (2013, 15) määrittää henkilöstön sitoutumisen psy-
kologiseksi sopimukseksi, kun sitoutunut työntekijä kokee kuuluvansa työyhteisöön, olevansa 
osa organisaatiota, kehittyvänsä ja onnistuvansa organisaation tuella sekä tekevänsä merki-
tyksellistä työtä. Organisaatio kokee sitoutuneisuutta työntekijää kohtaan, kun hän tekee 
työnsä hyvin ja panostaa keskivertotasoa enemmän. Keskivertotasoksi katsotaan aste, jossa 
työntekijä tekee vain mitä hänen työtehtäviinsä kuuluu eikä yhtään enempää. Sopimus siis 
perustuu reiluuteen. Jos työntekijä kokee saavansa työstä paljon, hän antaa paljon ja jos 
työntekijä ylittää vaatimukset, haluaa yritys panostaa häneen ja pitää hänet tyytyväisenä. 
 
 Yksinkertaistettuna sitoutumista on kahdenlaista. Se voi olla joko välineellistä tai tunteellista 
(Viitala 2013, 15). Tunteellisesti sitoutunut työntekijä kokee, että työllä on hänelle muutakin 
merkitystä kuin raha, asema tai muu välineellinen hyöty. Välineellisessä sitouttamisessa taas 
vaikuttavat juuri nämä asiat. Tutkitusti välineellinen sitoutuminen ei ole läheskään niin vah-
vaa kuin tunteellinen, koska kynnys vaihtaa toiseen organisaatioon, joka tarjoaa samoja hyö-
tyjä, on matala. Sitouttamisen tasoja voidaan myös tulkita pienemmissä kategorioissa. 
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Meyer ja Allen jakavat sitoutumisen kolmeen sitoutumistyyppiin, joita ovat affektiivinen, jat-
kuva ja normatiivinen (Viitala, 2013, 86). Affektiivinen sitoutumistyyppi viittaa työntekijän 
haluun työskennellä organisaatiossa. Siihen vaikuttavat luottamus, arvostus sekä sosiaalisten 
suhteiden tunnesitoumukset. Sosiaaliset suhteet organisaatiossa vaikuttavat paljon työilmapii-
riin ja sitä kautta henkilöstön sitoutumiseen. Jatkuva sitoutuminen on välineellistä sitoutu-
mista. Työntekijä on arvioinut työpaikassa pysymisen kannattavaksi panos-tuotos -suhteeksi, 
josta lähtemisen haitat ovat huomattavat. Normatiivisesti sitoutunut työntekijä kokee, että 
hänellä on yhteiskunnallinen velvollisuus olla työssä ja ansaita elantonsa työnteolla. Työnteki-
jän sitoutumisessa voi olla useampaa sitoutumistyyppiä samanaikaisesti.  
 
Morrow (1993) jakaa sitoutumisen vielä useampaan kategoriaan. Hänen mallissaan on viisi eri 
ulottuvuutta sitoutumiselle. Nämä ulottuvuudet ovat työetiikka, affektiivinen sitoutuminen, 
uraan sitoutuminen, jatkuva sitoutuminen ja sitoutuminen itse työtehtävään (Viitala, 2013, 
87). Työetiikka korostaa työntekijän arvojen vaikutusta työn merkitykseen ja sitoutumiseen. 
Urasitoutuminen ottaa huomioon työntekijän tavoitteet ja aikomukset uralla etenemisen kan-
nalta. Työntekijä sitoutuu tiettyyn työtehtävään vain siksi aikaa, kun hän kokee sen kannatta-
vaksi oman uraetenemisensä näkökulmasta. Uralla etenemismahdollisuudet organisaation si-
sällä ovat tärkeitä tekijöitä henkilöstön sitouttamisessa. Harva nuori haluaa jatkaa samassa 
työtehtävässä ikuisesti, vaan toivoo, että työtehtävä kehittyy ja vastuuta tulee lisää ajan 
myötä. Työtehtäviin sitoutuminen vaatii työn mielekästä sisältöä ja kehittymistä samaa vauh-
tia kuin työntekijä oppii uutta ja kehittää taitojaan.   
 
Syy sitoutumiseen ja siihen vaikuttavat tekijät ovat kaikilla erilaisia. Sitoutumiseen vaikutta-
via tekijöitä henkilökohtaisella tasolla ovat ikä, sukupuoli, etninen tausta, perhesuhteet, kou-
lutustausta, arvot ja asenne (Viitala 2013, 87). Työntekijöiden arvot ja asenne on hyvä kar-
toittaa jo haastattelu vaiheessa, jotta ne ovat organisaation kulttuuriin sopivia (Viitala 2013, 
51).  
 
Henkilökohtaisten tekijöiden lisäksi sitoutumiseen vaikuttavat kilpailukykyinen palkkataso ja 
kompensoivat muut edut, hyvä johtaminen, mielenkiintoinen työ, mahdollisuus uuden oppimi-
seen ja kehittymiseen sekä työn ja perheen yhteensovittamiseen (Juuti & Vuorela 2015, 23). 
Taloudellinen hyöty on tiettyyn pisteeseen sitouttamistekijä, mutta työntekijä tarvitsee muu-
takin ollakseen tyytyväinen työssä ja kokeakseen yrityksen saavutukset ja ongelmat ominaan. 
Maslow’n tarvehierarkiassa on taloudellisen turvallisuuden tunne toiseksi alimmalla tasolla. Se 
on perustarve elämässä, mutta ei riitä täydelliseen tyytyväisyyteen. Hyvin johdetussa yrityk-
sessä esimiehet tukevat ja kannustavat alaisiaan, johto kommunikoi muutokset ja ohjeet hy-
vin ja selkeästi sekä osallistaa työntekijät päätöksentekoprosessiin. Osallistaminen lisää sitou-
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tumista ja työmotivaatiota sekä tuottaa uusia ideoita (Juuti & Vuorela 2015, 27). Työn kiin-
nostavuus on myös yksi perusedellytyksistä, sillä harva viihtyy työtehtävässä, joka ei ole hä-
nestä kiinnostava. Rutiinityössäkin on hyvä olla muuttuvia elementtejä, jotta tekijä ei kyl-
lästy. Työtehtävän sisältö on hyvä miettiä tarkkaan ja eri osa-alueita harkiten. Kehittymis- ja 
oppimismahdollisuudet ovat tärkeitä sekä työntekijän että organisaation kannalta. Kun työn-
tekijä on kiinnostunut alasta, oppii hän mielellään uutta ja kehittää työtehtäväänsä. Organi-
saatiolle on valttia ammattitaitoinen ja ajan hermolla oleva henkilökunta. Työn ja perheen 
yhteensovittaminen onnistuu joustavilla työajoilla sekä etätyömahdollisuudella. Työntekijän 
hyvinvoinnin kannalta on tärkeää, että hänen työ ja yksityiselämänsä ovat tasapainossa. On-
gelmat kotona näkyvät usein työtuloksessa ja käytöksessä työpaikalla.  
    
Sitoutumaton henkilökunta johtaa suuriin henkilöstön vaihtuvuuslukuihin (Viitala 2013, 88). 
Organisaatiolle terveellinen henkilöstön vaihtuvuusprosentti riippuu toimialasta. Pieni vaihtu-
vuus tuo mukanaan uusia kykyjä ja taitoja yritykseen ja auttaa sitä kehittymään ja menesty-
mään. Suuri henkilöstön vaihtuvuus ja jatkuvat sijaisjärjestelyt saavat yrityksen näyttämään 
epävakaalta asiakkaiden ja muiden yhteistyökumppaneiden silmissä (Österberg, 2015, 175). 
Lisäksi työtovereiden jatkuva vaihtuminen lannistaa työilmapiiriä sekä aiheuttaa taitovuotoa. 
Taitovuotoa syntyy, kun niin sanottu hiljainen tieto vuotaa lähtevien työntekijöiden mukana 
pois yrityksestä. Hiljaisella tiedolla tarkoitetaan kokemuksen tuomaa viisautta ja osaamista. 
Sitoutumattomuus näkyy esimerkiksi haluttomuutena joustaa organisaation tarpeiden ja edun 
vuoksi sekä haluttomuutena tehdä enemmän kuin on aivan pakko (Viitala, 2013, 86). Taulukko 
kuvaa Bevanin (1991) tutkimuksen mukaan yleisimpiä syitä henkilöstön vaihtuvuuteen.  
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Syy: Kuvaus: 
Työ ei vastaa odotuksia. 
Työtehtävästä on annettu virheellinen tai 
puutteellinen kuva rekrytointivaiheessa. 
Esimiehen huomion ja tuen puute. 
Esimies on joka liian kiireinen tai ammatti-
taidoton huomioimaan henkilöstönsä tarvit-
tavissa määrin. 
Huono perehdytys tai osaamisen puute. 
Perehdytys- tai koulutusvaihe on puutteelli-
nen eikä anna uudelle työntekijälle tarvitta-
via lähtökohtia onnistumaan työtehtävässä. 
Tehtävien suppeus ja yksitoikkoisuus sekä 
vastuun ja itsenäisyyden puute. 
Työtehtävä on suunniteltu huonosti. Työ on 
liian helppoa eikä stimuloi työntekijää. Työ 
on liian valvottua ja tarkkojen sääntöjen 
mukaista.  
Kehittymismahdollisuuksien vähäisyys. 
Jos työntekijällä ei ole mahdollisuutta ke-
hittyä työssään, vaihtaa hän jonnekin, missä 
se on mahdollista. 
Henkilöstön arvostamisen puute ja muut 
johtamisen ongelmat. 
Henkilöstöä ei pidetä tärkeänä osana yri-
tystä ja kohdellaan itsestään selvyytenä. 
Johto kokee, että kuka vain voi tehdä hei-
dän työnsä ja potentiaalisia työntekijöitä on 
paljon.  
Taulukko 1 Bevan (1991) Yleisimmät syyt henkilöstön vaihtuvuuteen (Viitala, 2013, 88). 
 
Organisaation hakiessa uutta työntekijää on tärkeää pyrkiä antamaan mahdollisimman realis-
tinen kuva työtehtävästä. Jos työntekijä lähtee yrityksestä jo koeajalla, joutuu yritys jatka-
maan tai aloittamaan kokonaan uuden rekrytointiprosessin, mikä aiheuttaa ylimääräisiä kus-
tannuksia yritykselle. Tämän takia on tärkeää antaa selkeä kuva työtehtävästä rekrytointivai-
heessa. Samoista syistä on tärkeää panostaa uuden työntekijän perehdytykseen. Työntekijän 
on hankalaa aloittaa työskentely, jos hän joutuu itsenäisesti selvittämään, miten eri prosessit 
toimivat yrityksessä. Rekrytointi vaiheessa on myös kannattavaa testata työntekijän osaa-
mista. Jos yritys joutuu irtisanomaan työntekijän koeajan aikana puutteellisesta osaamisesta 
johtuen, tulee se kalliiksi yritykselle. Esimiehien ammattitaitoisuus ja se, että heillä on tar-
peeksi aikaa henkilöstön tukemiseen ja kannustamiseen, vaikuttaa paljon työntekijän haluk-
kuuteen työskennellä organisaatiossa. Arvostuksen tunne motivoi työntekijöitä tekemään töitä 
paremmin. Tässä on myös hyvä ottaa huomioon, millaisen viestin ylempi johto kommunikoi 
henkilöstölle. Työntekijöiden osallistaminen päätöksentekoprosesseissa ja palkitseminen hy-
västä työstä viestii henkilöstölle, että johto arvostaa ja huomioi heidät. Osallistaminen myös 
varmistaa, että henkilöstö tietää ja ymmärtää yrityksen strategian ja tavoitteet. Ihminen ei 
voi sitoutua siihen, mitä hän ei ymmärrä (Kauppinen 2006, 104). Työtehtävien suunnitteluun 
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kannattaa käyttää aikaa ja rahaa, koska suuri henkilöstön vaihtuvuus on kustannuksiltaan kal-
liimpi vaihtoehto. Työntekijällä pitää olla vastuuta ja mahdollisuus kehittää omaa työtään uu-
delle tasolle. Ylennykset motivoivat ja sitouttavat työntekijöitä organisaatioon. Muuten on 
vaarana, että työntekijät lähtevät hakemaan uusia haasteita muualta.   
 
Organisaatio, jossa henkilökunta on sitoutunutta saavuttaa parempia tuloksia ja toiminnan 
laatu on parempaa. Viitalan (2013, 85) mukaan sitoutumista pidetään yrityksille elintärkeänä 
tavoitteiden saavuttamisen sekä kehittymisen ja uudistumisen kannalta. Sitoutunut henkilö-
kunta panostaa työhönsä enemmän ja saavuttavat tavoitteet, koska he kokevat yrityksen ta-
voitteet omina tavoitteinaan ja juhlivat yrityksen saavutuksia myös ominaan. Sitouttaminen 
on myös kustannustehokasta, koska yritys säästyy ylimääräisiltä rekrytointikustannuksilta. 
Työnantaja hyötyy sitoutumisesta pienempänä vaihtuvuutena, haluna kehittää työpaikkaa ja 
parempina työtuloksina (Viitala, 2013, 86). Sitouttaminen vaikuttaa yrityksen tulokseen ja kil-
pailukykyyn markkinoilla (Österberg 2015, 145). Sitoutunut henkilökunta on kilpailuetu varsin-
kin vaikeina taloudellisina aikoina (Mitchell 2017, 2). Sitoutuminen auttaa organisaatiota kas-
vamaan, olemaan joustavampi ja onnistumaan muutoksen, epävarmuuden ja turbulenssin ai-
koina. Alasta riippumatta yritykset tarvitsevat ihmisiä. Sitoutuneet työntekijät toimivat mark-
kinoijina, ketkä parantavat yrityksen mainetta kertomalla, kuinka hyvä työpaikka organisaatio 
on. Kun yrityksellä on maine hyvänä työpaikkana, haluavat alan parhaat tekijät työskennellä 
siellä. Yritys saa mainetta hyvänä paikkana työskennellä, jossa nautitaan työn teosta ja viih-
dytään kollegoiden seurassa. Lisäksi sitoutunut työntekijä saa aikaan parempia työtuloksia, 
tuottavuus paranee, asiakastyytyväisyys kasvaa, työtyytyväisyys kasvaa, vähemmän varoja ku-
luu rekrytointeihin ja uusien työntekijöiden perehdyttämiseen sekä tulee vähemmän virheitä 
ja vahinkoja (Mitchell 2017, 3).   
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Kuvio 1 Henkilöstön sitoutumisen hyödyt organisaatiolle 
2.1 Johtaminen ja esimiestyö 
Johtamisesta on useita eri määritelmiä, koska johtaminen on erilaista eri tilanteissa. Esimie-
hen täytyy osata arvioida tilanne ja toimia tarvittavalla tavalla. Johtaminen on tilannesidon-
naista ja monimutkaista. Ei ole selkeää ohjenuoraa tai muutamaa neuvoa, koska jokainen ti-
lanne on erilainen ja jokainen johdettava on omanlaisensa. Johtamismallien tarkoitus on olla 
suuntaa antavia ja muokattavissa eri tilanteita varten. Mitchell (2017, 07) toteaa, että johta-
minen on paradoksi. Kun johtaminen tehdään oikein, alaiset eivät edes huomaa sen tapahtu-
neen (Mitchell 2017, 7). Esimiehen tulee olla tarkkaavainen, mutta huomaamaton. Mitchell 
(2017, 8) myös kuvailee johtamista kirjoittamalla, että se on sitouttamista inspiroimalla 
muita antamaan parhaansa saadakseen tuloksia ja saavuttaakseen yhteisen tavoitteen. Esi-
miehellä on tärkeä rooli henkilöstön sitouttamisessa. Kauppinen (2006, 157) toteaa, että stra-
tegialla ja visiolla ei ole ihmisiä liikuttavaa voimaa, mutta esimiehen uskottavuus, luotetta-
vuus ja rehellisyyden potentiaali liikuttavat ihmisiä. Esimies varmistaa, että alaiset ymmärtä-
vät yrityksen strategian ja oman roolinsa sen toteuttamisessa. Esimiehen tehtävä on ohjata ja 
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kannustaa henkilökuntaa yhteisten tavoitteiden saavuttamisessa. Kauppinen (2006, 23) pai-
nottaa, että organisaatiot nykyään ymmärtävät hyvin johtamisen tärkeyden, mutta heidän pi-
täisi myös tiedostaa johtamisen johtaminen. Pelkät johtajat eivät riitä, pitää palkata hyviä 
johtajia ja johtaa heidän johtamistaan varmistaakseen, että johtaja osaa johtaa. Hyvä joh-
taja antaa jokaiselle tarvittavat välineet ja tilan parhaansa tekemiseen sekä inspiroi henki-
löitä, jotka ovat motivoituneita ja haluavat olla sitoutuneita yhteiseen tavoitteeseen (Mitchell 
2017, 11). Hyvä johtaminen näkyy ihmisten välisenä yhteistyönä ja hyvinä työtuloksina.  
 
Hyvä johtaminen tukee sitoutumista. Hyvä johtaja kuuntelee, asettaa tavoitteita ja esittelee 
yrityksen tavoitteet ja suunnan, osallistuu yhteisiin aktiviteetteihin ja ottaa aikaa tutustuak-
seen alaisiinsa sekä on läpinäkyvä ja kommunikoi positiivisten asioiden lisäksi myös ongelmat. 
Ihmisten johtaminen on merkittävä osa-alue yritystoiminnassa. Ihmisten johtamisella on suuri 
vaikutus työntekijöiden motivoinnin onnistumisessa ja yrityksen kilpailukyvyssä markkinoilla 
(Österberg 2015, 127). 
 
 
Kuvio 2 Esimiehen tehtävät (Juuti & Vuorela, 2015) 
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Juuti ja Vuorela (2015, 28-32) listasivat kuusi esimiehen tehtävää. Esimiehen tehtävä on aut-
taa alaisiaan löytämään omat vahvuutensa. Hänen tulee tunnistaa alaisten voimavarat ja oh-
jata niiden käyttö yhteisten tavoitteiden saavuttamiseen. Pystyäkseen auttamaan alaisiaan 
voimavarojen tunnistamisessa, on esimiehen tunnistettava omat vahvuutensa. Kun esimies 
tietää omat voimavaransa ja arvostaa itseään terveellä tavalla, kykenee hän luomaan ympä-
rilleen luottamusta ja turvallisuuden tunnetta herättävän ilmapiirin (Juuti & Vuorela 2015).  
 
Yksi henkilöstön sitouttamisen tärkeimmistä palasista on henkilöstön osallistaminen päätök-
senteossa. Esimiehen tulisi keskustella ja tehdä päätöksiä yhdessä alaistensa kanssa. Hyvä 
johtaja osaa jakaa johtamisen, jolloin kaikki ovat sitoutuneet samoihin päämääriin ja pääse-
vät vaikuttamaan asioihin (Juuti & Vuorela 2015, 28). Henkilöstö ei sitoudu päämääriin, joita 
he eivät koe omikseen. Jos työyhteisössä ei avoimesti keskustella perustehtävästä ja sen saa-
vuttamisen tavoittelun herättämistä tunteista ja kokemuksista, on tutkittu, että työyhteisössä 
alkaa syntyä kolmenlaisia mielikuvia. Juuti ja Vuorela (2015, 31) jakavat nämä reaktiot tais-
telu- ja pakoreaktioksi, riippuvuuden oletukseksi ja parinmuodostukseksi. Taistelu- ja pakore-
aktiossa syntyy syyttelyä, ristiriitoja ja syntipukkeja työyhteisön sisällä. Riippuvuuden oletuk-
sessa työyhteisön jäsenet laittavat toivonsa esimiehen kaikkivoivaan rooliin. Kun taas parin-
muodostuksessa odotetaan niin sanottua messiasta, esimerkiksi uusi projekti voi olla tällai-
nen. Projektin odotetaan korjaavan kaiken. Hyvä kommunikaatio ja avoin tiedonkulku ovat 
toimivan työyhteisön perusedellytys (Österberg 2015, 194).  
 
Esimiehen tehtävä on tehdä työyhteisöstä toimiva. Hän luo yhdessä työntekijöiden kanssa sen 
sosiaalisen todellisuuden, jonka sisällä työtä tehdään. Johtaminen vaikuttaa työyhteisön ih-
missuhteisiin ja ilmapiiriin. Esimiehen tehtävä on antaa tarvittavat tiedot, luoda avoimen vuo-
rovaikutuksen ilmapiiri sekä kannustaa alaisiaan, niin yksilöinä kuin ryhmänä (Österberg 2015, 
176). Esimiehen tulee asettaa esimerkki, olla positiivinen ja uskoa tulevaisuuteen (Juuti & 
Vuorela 2015). Jos esimies ei usko organisaatioon ja sen tulevaisuuteen, eivät usko alaiset-
kaan. Negatiivinen asenne tarttuu alaisiin ja leviää organisaatiossa kuin rutto. Esimiehen tu-
lee jatkuvasti ajatella, millaisen esimerkin hän antaa ja muistaa, että alaiset kuuntelevat 
häntä ja luottavat hänen sanoihinsa (Lavoie 2015).  
 
Esimies näkee ja kokee organisaation toiminnan eturivissä ja hänellä on erityistä asiantunte-
musta organisaation toiminnasta ja vuorovaikutuksesta (Juuti & Vuorela 2015, 26). Esimiesten 
kuunteleminen on elintärkeää ylemmälle johdolle, koska he harvoin pystyvät näkemään orga-
nisaation työnteon arkea sellaisena kuin se on. Esimiesten tulisi myös tehdä tiiviisti töitä hen-
kilöstöhallinnon kanssa. Viitalan (2013, 132) mukaan heidän yhteisiä vastuualueitaan ovat esi-
merkiksi palautteen antaminen, motivointi, tiedonkulku ja delegointi. Esimiehet ovat yksin 
vastuussa työyhteisön toimivuudesta sekä suhteesta alaisiin, kun taas henkilöstöhallinto pitää 
huolen suurempien konfliktien ratkaisusta sekä neuvotteluista (Viitala 2013, 132). 
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Henkilöstöhallinnon päätehtävät ovat henkilöstön valinta, arviointi, kehittäminen ja palkitse-
minen (Viitala 2013, 132). Oikeiden ihmisten rekrytointi on tärkeää henkilöstön sitouttamisen 
kannalta. Yrityskulttuuri toimii parhaiten, kun työntekijöillä on lähtöjään oikea asenne. On 
yrityksen tehtävä olla lannistamatta hyvää asennetta, vaan kannustaa sitä. Kannattaa määrit-
tää heti alkuun, sopiiko hakijan motivaatiot yrityksen tavoitteisiin ja päämääriin. Rekrytoijan 
pitää osata arvioida, pystyykö yritys tarjoamaan hakijalle hänen etsimäänsä. Tarve työpai-
kalle, jotta saan rahaa ei ole pitkäaikainen motivoija, sillä se täyttyy heti kun työpaikka on 
saatu, eikä motivoi itse työn suorittamisessa ja tulosten saamisessa. Työ on suuri osa ihmisen 
elämää ja raha toimii motivoijana vain tiettyyn pisteeseen saakka. Raha ei myöskään auta ar-
jen työhaasteissa tai työssä, joka ei ole mielekästä. Kun kyetään arvioimaan henkilön persoo-
nallisuutta ja työskentelytapaa ja suhteutetaan se olemassa olevaan työyhteisöön oikealla ta-
valla, onnistumisen edellytykset paranevat (Österberg 2015, 98). Perehdyttäminen on tärkeä 
osa henkilöstön sitouttamista. Siinä varmistetaan työntekijän sopeutuminen työyhteisöön ja 
organisaatiokulttuuriin. Österbergin (2015, 115) mukaan ”perehdyttämisellä tarkoitetaan 
kaikkia niitä toimia, joiden avulla henkilö saadaan mahdollisimman pian osaksi organisaatiota, 
työyhteisöä, sidosryhmiä ja oppimaan omat työtehtävänsä.” Hyvä perehdytys tuo onnistumi-
sen ja kuuluvuuden tunnetta sekä poistaa stressaavaa epävarmuutta. 
  
Arvioijana henkilöstöhallinto voi mitata henkilöstön sitoutuneisuutta ja löytää ongelmakohtia, 
joissa organisaatiolla olisi parantamisen varaa. Anonyymit kyselyt ovat hyvä tapa mitata ja 
selvittää sitoutumisen tasoa. Kahdenkeskiset keskustelut voivat toimia, mutta riskinä on, että 
työntekijä kertoo vain, mitä hän uskoo työnantajan haluavan kuulla (Armstrong & Baron 
2002,20). 
 
Henkilöstön kehittämis- ja oppimismahdollisuudet ovat tärkeitä useille työntekijöille. Uuden 
oppiminen stimuloi ja inspiroi työntekijöitä. Toimintatapojen kehittäminen vaatii henkilöstön 
kehittämistä. Asiakaspalaute auttaa kehittämään henkilöstöä oikeaan suuntaan (Juuti & Vuo-
rela 2015, 40). Kehittynyt ja ajan tasalla oleva henkilökunta tuo organisaatiolle kilpailuetua 
nopeasti muuttuvassa ympäristössä (Juuti & Vuorela 2015, 40).  
 
Onnistuneesti suunniteltu ja oikeaan suuntaan ohjaava kannustava palkitsemisjärjestelmä pa-
rantaa yrityksen mainetta työmarkkinoilla ja sitouttaa nykyistä henkilöstöä pysymään yrityk-
sessä (Österberg 2015, 167). Palkitseminen käsittää sekä palkan että muut taloudelliset etuu-
det. Palkka perustuu työn vaatimustasoon, henkilön osaamiseen ja työn merkitykseen liiketoi-
minnan kannalta sekä sen suhteelliseen arvoon palkkamarkkinoilla (Viitala 2013, 140). Palkit-
seminen voi myös olla ei-taloudellista, kuten haastava työ, mahdollisuus itsensä kehittämi-
seen sekä toivottuun urakehitykseen (Österberg 2015, 169). Palkitsemisjärjestelmä ei kuiten-
kaan korvaa esimiesten palautteen ja tunnustuksen antamista eikä johdolta saatua yksilö tai 
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ryhmäsaavutusten huomiointia. Palkitsemisjärjestelmän tulee tukea yrityksen yhteisiä strate-
gisia tavoitteita.  
 
 
Kuvio 3 Hakonen (2006) Palkitsemisen kokonaisuus (Viitala 2013, 139) 
 
2.2 Työhyvinvointi ja -motivaatio 
Työhyvinvointi luo perustan henkilöstön sitouttamiselle. Henkilön oma asenne ja elämäntavat 
vaikuttavat hänen työhyvinvointiinsa yhtä paljon kuin organisaation hyvät fyysiset työolosuh-
teet ja henkilöstöstä huolehtiva asenne vaikuttavat siihen. Österberg (2015, 174) määrittää 
työhyvinvoinnin työterveyshuollon, työturvallisuuden, työyhteisön ilmapiirin, yksilöiden suori-
tuskyvyn ja osaamisen sekä esimiesten johtamistaitojen muodostamaksi kokonaisuudeksi. On 
työntekijän omalla vastuulla pitää huolta itsestään ja harjoittaa itsensä johtamista, mutta 
hyvä organisaatio pyrkii vaikuttaman myös työntekijän henkilökohtaiseen hyvinvointiin. Esi-
miehet tai henkilöstöpalvelut voivat, esimerkiksi tarjota välineitä fyysisen, psyykkisen ja hen-
kisen hyvinvoinnin saavuttamiseksi. Työpaikan yhteiset urheilutapahtumat tai mahdollisuus 
käydä työpaikalla salilla tai hieronnassa vaikuttavat henkilöstön hyvinvointiin. Joustavat työ-
ajat helpottavat työn ja perheen sovittamista yhteen, mikä vähentää perhekonflikteja. Hyvin-
voivassa ja toimivassa työyhteisössä henkilöstö ymmärtää yrityksen perustehtävän ja oman 
roolinsa sen saavuttamisessa, vuorovaikutus yrityksessä on avointa, yhteiset pelisäännöt tie-
detään ja niitä noudatetaan sekä johtaminen on oikeudenmukaista ja työntekoa palvelevaa 
(Österberg 2015, 175).  
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Hyvin voiva henkilöstö on organisaation kilpailuetu, sillä tuloksellisuuteen ja hyvinvointiin vai-
kuttavat samat asiat. Hyvin voiva henkilöstö on sitoutunutta ja sitoutunut henkilökunta tuot-
taa hyviä tuloksia. Jos henkilöstö voi huonosti, syntyy epäsuoria kustannuksia jatkuvien pois-
saolojen sijaisjärjestelyistä ja aiheuttamista katkoksista työnteossa, muiden työmäärien li-
sääntymisistä ja sitä kautta jaksamis- ja motivointiongelmista (Österberg 2015, 176). Tämä 
johtaa siihen, että työntekijät eivät jaksa olla hyväntuulisia ja toisia tukevia, mikä kiristää 
työilmapiiriä. Työntekijöiden hermot ovat kireillä jatkuvan kiireen ja stressin takia. 
 
Työnmielekkyys on osa työhyvinvointia sekä tärkeä osa sitouttamista. Työntekijä viettää puo-
let päivästään tehden työtä, joten on tärkeää, että hän viihtyy työssään ja pitää työtään mie-
lenkiintoisena. Parhaimmillaan työ on kevyttä ja iloa tuottavaa toimintaa, johon suhtaudu-
taan huumorilla ja josta saadaan voimavaroja (Juuti & Vuorela 2015, 79). Työn pitää olla mo-
nipuolista ja itsenäistä ja siitä pitää saada palautetta. Juutin ja Vuorelan (2015, 80) mukaan 
työn liiallinen valvominen voidaan luokitella jopa työpaikka kiusaamiseksi. Työntulos, työnte-
kijä sekä innovatiivisuus kärsivät työn liiallisesta valvomisesta ja seuraamisesta. Itsenäisestä 
työstä myönteisen palautteen saaminen lisää voimavaroja, joiden avulla kyetään kohtaamaan 
haastavatkin työtehtävät.  
 
Työn sisältöä pitää kehittää ja sen tulee olla jatkuva prosessi. On vain realistista ajatella, 
että työssä on puolia, joita ei koeta kauhean mielekkäiksi ja jotka on vain pakko tehdä. Nämä 
voidaan kuitenkin piilottaa osaksi suurempaa kokonaisuutta ja lisätä työhön mielekkäitä teh-
täviä, jotta tasapaino ja monipuolisuus säilyvät. Tilitoimistossa voi olla puuduttavaa toistaa 
samoja prosesseja päivästä toiseen, mutta koska työ sisältää myös muuttuvia toimia, kuten 
asiakaspalvelua ja uuden oppimista päivittäin, on työ myös stimuloivaa ja mielekästä. Välillä 
on mukavaa ottaa rennommin ja toistaa tuttuja prosesseja. Välillä taas on mielekästä paneu-
tua haastavaan työtehtävään ja olla kiireinen. Työvaiheiden yhdistelyllä voidaan saavuttaa 
myös se hyöty, ettei yksipuoliset työasennot kuormita henkilöä liikaa (Juuti & Vuorela 2015, 
81). Kun työntekijä lähtee töistä virkeänä, on työ mitoitettu oikein.  
 
Hyvin voivassa työyhteisössä on työtehtävät suunniteltu motivoiviksi. Motivoiva työ on haasta-
vaa, tavoitteet ovat saavutettavissa olevia ja realistisia sekä hyvästä työstä palkitaan (Viitala 
2015, 16). Avoin ja vuorovaikutteinen ilmapiiri sekä osallistavat toimintatavat motivoivat työ-
yhteisöä yhteisten tavoitteiden saavuttamiseen (Österberg 2015, 167). Pieni osa tavoitteesta 
pitää olla näkyvissä kaukana horisontissa, jotta sen saavuttaminen ei ole liian vaikeaa eikä 
liian helppoa. Liian helpot tavoitteet eivät motivoi työntekijöitä, koska heidän ei tarvitse 
ponnistella niiden saavuttamiseksi, jolloin tavoiteisiin pääsemisestä syntyvää iloa ja voiton 
tunnetta ei ole. Liian vaikeat tavoitteet lannistavat työntekijöitä ja johtavat epäonnistumisen 
kierteeseen, jolloin työntekijät vain lakkaavat yrittämästä (Conant 2017).  
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Motivaatio on elintärkeä osa sitouttamista ja voidaan kuvailla energisoivaksi voimaksi, joka 
osallistaa ja ohjaa oikeaan suuntaan (Mitchell 2017, 73). Työn tulos sekä oppiminen ja kehit-
täminen eivät ole parhaimmillaan, jos motivaatiota ei ole (Viitala 2013, 16). Motivaatio on siis 
tärkeää yrityksen päästrategian kannalta, jotta pystytään ohjaamaan ja innostamaan henkilö-
kuntaa strategian tavoitteiden saavuttamiseen. Motivaation syntymiseksi henkilökunnan tulee 
ymmärtää yhteinen tavoite ja visio. Jos ei ole yhteistä tavoitetta, jonka kaikki hyväksyvät ja 
ymmärtävät, työstä puuttuu suunta ja järjestys (Conant 2017). Motivaatio on vireystila, joka 
saa aikaan työhön liittyvää toimintaa ja määrittää sen muodon, suunnan, voimakkuuden ja 
keston (Viitala 2013, 17). Työmotivaatioon vaikuttavat sekä yksilön sisäiset että ulkoiset teki-
jät, kuten palkitseminen. Haastavien vastuualueiden ja työtehtävien tarjoaminen tai kiinnos-
tavaan projektiin mukaan ottaminen osoittavat arvostusta työntekijän aktiivisuutta kohtaan.  
 
Erilaiset piirteet työssä ovat mielekkäitä ja motivoivia eri ihmisille. Muun muassa elämänti-
lanne, ikä ja elämänkatsomus vaikuttavat motivaatiotekijöihin. Nuoria motivoi raha ja koke-
muksen karttuminen, kun taas perheellisiä motivoi vapaa-aika ja joustavat työolosuhteet. 
Työn tulisi on olla syklisesti ja hierarkkisesti kokonaista (Viitala 2013, 17). Syklinen työ koos-
tuu suunnittelusta, organisoinnista, toteuttamisesta ja arvioinnista, ja hierarkkisessa työssä 
on luovia ja älyllisesti haastavia tehtäviä sekä rutiinin omaisia osia (Viitala 2013, 17).     
 
 
Kuvio 4 Hyvän työn piirteet (Viitala 2013, 17) 
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3 Tutkimus 
Opinnäytetyö suoritettiin tutkivana työelämää kehittävänä työnä, jonka tavoitteena oli selvit-
tää, mitä yrityksen käytäntöjä ja toimintaa tulisi kehittää, jotta päästään henkilöstölle sopi-
vaan sitouttamiskäytäntöön. Tutkimuksessa kartoitettiin, kuinka sitoutunutta henkilöstö kyse-
lyhetkellä oli ja miten organisaatio työntekijöiden mielestä onnistuu eri sitouttamistekijöiden 
toteuttamisessa sekä millaiset tekijät kutakin työntekijää sitouttaisi parhaiten. 
 
Tutkittava ilmiö oli, kuinka sitouttaa henkilöstöä parhaiten. Tutkimusongelmana oli ratkaisu 
ilmiöön, mitä tekijöitä organisaatio X:n tulisi painottaa, jotta sen henkilöstö olisi sitoutu-
neempaa. Ilmiön tutkiminen rajattiin sitouttamistekijöihin ja kohderyhmäksi rajattiin toimek-
siantajayrityksen henkilöstö. 
 
Tutkimuksen suunnittelu alkoi ideointivaiheella, jossa päätettiin tutkimusmenetelmä ja ai-
neiston keruutapa. Tutkimusmenetelmäksi valittiin kyselylomake, koska haluttiin saada vas-
tauksia suurelta ja maantieteellisesti hajanaiselta joukolta. Parhaaksi aineiston keräämista-
vaksi, jolla saataisiin mahdollisimman laaja otanta, valittiin sähköinen kyselylomake. Kysely-
lomaketutkimuksessa vastaaja itse lukee kirjallisesti esitetyt kysymykset ja vastaa niihin itse-
näisesti (Vilkka 2015, 94). Tutkimuksen toteuttamiseen kyselylomakkeella päädyttiin myös sen 
takia, että kysymykset ja aihe koettiin arkaluontoiseksi ja vastaajan piti pysyä anonyyminä, 
jotta saataisiin mahdollisimman rehellisiä vastauksia. Kyselyiden yleisimmät riskit ovat, että 
vastausprosentti jää alhaiseksi tai aikataulusta myöhästytään, koska vastausprosessi venyy 
(Vikka 2015, 94). Tutkimusaineiston kooksi toivottiin noin 30 prosentin vastausprosenttia. To-
teutuksessa kuitenkin saatiin noin 40 prosentin vastausprosentti, mikä koetiin todella hyväksi 
otettaessa huomioon henkilöstön laajuus. 
 
Tutkimuksen analysoinnin tavoitteena oli saada esiin aineiston kokonaiskuva ja siinä esiintyvä 
luokittelu ja poikkeamat. Haluttiin saada esiin muuttuja-arvojen vaikutus ja merkityksellisyys 
tutkimuksen kannalta. Muuttuja-arvoja tutkimuksessa olivat ikä, kokemusvuodet, sukupuoli, 
työtehtävä sekä toimipiste. Analysointi aloitettiin kartoittamalla aineiston kokonaiskuva eli 
koko organisaation tilanne kyselyhetkellä. Sen jälkeen keskityttiin kahteen muuttuja-arvoon 
ja niiden vaikutukseen sitoutuneisuuteen. Toimeksiantajan kanssa yhdessä päätettiin, että 
kaikkien muuttuja-arvojen analyysi olisi liian laaja, joten päädyttiin rajaamaan analysointi 
kahteen muuttuja-arvoon, jotka olivat työtehtävät ja kokemusvuodet.      
 
Opinnäytetyön suunnittelu, toteutus- ja analyysivaiheissa noudatettiin tutkimuseettisen 
neuvottelukunnan Hyvä tieteellinen käytäntö – ohjeistusta. Kaikki tutkimuksen aikana saatu 
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tieto on julkaistu opinnäytetyössä yrityksen tietosuojaa rikkomatta. Kyselyjen tulokset käsi-
teltiin anonyymeinä ja luottamuksellisesti. Toimeksiantajan pyynnöstä opinnäytetyössä ei jul-
kaista organisaation nimeä. Raportoinnissa noudatettiin yleistä huolellisuutta ja tarkkuutta. 
Nämä huomioon ottaen kysely ja tulokset julkaistiin kokonaisuudessaan opinnäytetyön liit-
teenä. (Tutkimuseettinen neuvottelukunta 2014.) 
3.1 Kysely 
Kyselytutkimus toteutettiin sähköisellä kyselylomakkeella toimeksiantajan toiveiden mukai-
sesti (Liite 2). Työkaluna käytettiin Google Forms -kyselylomaketta. Kysely koostui kolmesta 
osiosta, joista ensimmäisessä käytiin läpi perustiedot, kuten ikä, sukupuoli, toimipaikka, työ-
tehtävä ja kokemusvuodet, sekä kartoitettiin sitoutuneisuutta yleisellä tasolla. Toisessa osi-
ossa selvitettiin, kuinka hyvin organisaatio onnistuu yleisissä sitouttamisen tekijöissä kysely-
hetkellä. Yleisiä sitouttamistekijöitä ovat palkka, joustava työaika ja -tapa, esimiehen tuki ja 
kannustus, mahdollisuus oppia ja kehittyä, johdon arvostus, kommunikaation toimiminen, fyy-
siset olosuhteet sekä kiinnostavat työtehtävät (Viitala 2013, 88). Organisaation nykytila on 
tärkeää tietoa organisaatiolle, jotta he tietävät, missä he onnistuvat ja mihin sitouttamisteki-
jöihin heidän tulisi panostaa entistä enemmän. Kolmannessa osiossa kartoitettiin sitoutta-
mista yksilötasolla pyytämällä työntekijöitä valitsemaan heille kolme tärkeintä sitouttamiste-
kijää. Kolmeen vähiten valittuun sitouttamistekijään on yrityksen hyvä kiinnittää huomiota ja 
panostaa enemmän, jotta henkilökunta kokee johdon arvostuksen ja sitoutuu organisaatioon 
paremmin. 
 
Kyselyä lähdettiin suunnittelemaan tutkimuskysymyksen, mitä sitouttamistekijöitä organisaa-
tio X:n tulisi painottaa, jotta sen henkilöstö olisi sitoutuneempaa, pohjalta. Kyselylomakkeen 
kannalta on tärkeintä tietää, mihin kysymykseen halutaan vastaus (Heikkilä 2004, 47). Tutki-
muskysymyksen ja tavoitteiden avulla määriteltiin, mitkä muuttaja-arvot vaikuttavat tutkitta-
vaan ilmiöön. Muuttuja-arvoja tässä kyselyssä olivat henkilöstön perustiedot. Teorian mukaan 
eri perustiedot, kuten ikä, kokemusvuodet ja työtehtävä vaikuttavat sitoutumista edistävien 
tekijöiden merkitykseen (Viitala 2013, 87). 
 
Kyselylomakkeesta kaksi ensimmäistä osiota koostui väittämistä, joihin valittiin vastaus as-
teikolla yhdestä viiteen. Asteikolla yksi tarkoitti, ettei vastaaja ole yhtään samaa mieltä ja 
viisi, että vastaaja on täysin samaa mieltä. Asteikon keskimmäinen vaihtoehto kolme tar-
koitti, että vastaaja ei osaa sanoa. Asteikon vaihtoehtojen tarkoitukset lukivat kyselyn oh-
jeissa sekä jokaisen osion alussa. Kolmas osio oli monivalintakysymys, jossa vastaaja valitsi 
hänelle kolme tärkeintä sitouttamistekijää. Väittämissä oli tärkeää kiinnittää huomiota arki-
kielen monimerkityksellisyyteen, mistä johtuen kyselyn suunnitteluvaiheessa käytiin väittä-
mät useaan kertaan tarkasti läpi toimeksiantajan kanssa, jotta väärinymmärrysriski olisi mah-
 21 
dollisimman pieni. Kysymysten laatimisessa pyrittiin kunkin väitteen kohdalla vastaamaan ky-
symykseen, miten tämä väittämä on olennainen tutkimusongelman kannalta. Kyselyssä oli 
myös neljäs osio. Avoin kysymys, jossa kysyttiin toimeksiantajan pyynnöstä, henkilöstön mieli-
piteitä keinoihin sitoutuneisuuden ja työviihtyvyyden parantamiseen työpaikalla. 
 
Ennen kyselyn lähettämistä organisaation koko henkilöstölle, lähetettiin kysely testiryhmälle. 
Testiryhmänä toimi organisaatio X:n henkilöstöhallinnon osasto, jossa työntekijät vastasivat 
kyselyyn ja antoivat palautetta. Arvioinnin kohteena oli väittämien ja vastausohjeiden sel-
keys, kyselylomakkeen muotoilu ja vastaamiseen käytetty aika sekä kysymysten olennaisuus 
(Vilkka 2015, 108). Testauksesta huolimatta huomattiin vasta kyselyn lähettämisen jälkeen, 
että jotkin muuttuja-arvot vaaransivat vastausten anonyymiyden, joten yhdessä toimeksianta-
jan kanssa päätettiin keskittyä analysoinnissa vain kahteen muuttuja-arvoon, jotta vastaajan 
henkilöllisyyden paljastuminen ei olisi vaarana.   
 
Kyselyn julkaisuvaiheessa kyselylomake lähetettiin konsernin kaikille työntekijöille eli noin 
350 henkilölle. Vastauksia tuli 137 kappaletta, mikä on noin 40 prosenttia kaikista kyselyn 
saaneista. Vastausprosentti antaa suhteellisen realistisen kuvan siitä, mihin sitouttamisteki-
jöihin yrityksen kannattaa panostaa sekä sitoutuneisuuden tasosta yrityksessä kyselyhetkellä.  
 
Tutkimusprosessin ja kyselyn luotettavuuden varmistamiseen käytettiin avuksi Vilkan teosta 
Tutki ja kehitä (2015, 194). Prosessin luotettavuudella tarkoitetaan tulosten tarkkuutta. Tu-
loksissa voi olla virheitä, jos vastaaja on ymmärtänyt kysymyksen eri tavalla kuin on tarkoi-
tettu, vastaaja merkitsee vastauksensa väärin tai tietojen tallennuksessa tapahtuu erhe. Luo-
tettavuuden kannalta on tärkeää, että vastausten käsittelyssä ollaan huolellisia ja tarkkoja 
sekä että vastausten analysoija ottaa kantaa mahdollisiin virheisiin (Uusitalo 1991, 84). 
 
Kyselyn vastausten analysointi vaiheessa käytettiin apuna opinnäytetyön teoreettista viiteke-
hystä. Työvälineinä käytettiin Google Forms sekä Excel -ohjelmia. Vastaukset analysoitiin en-
sin koko organisaation näkökulmasta ja sen jälkeen kokemusvuosien sekä työtehtävien osalta. 
Analyysivaihe toteutettiin ottaen huomioon kyselyn anonyymiyden ja luotettavuuden.     
3.2 Tulokset 
Tutkimuksen tulokset analysoitiin yksitellen ensin organisaation tämän hetkisen yleistilan hah-
mottamiseksi ja sen jälkeen kokemusvuosien ja työtehtävän näkökulmasta. Vastaajista 85,4 
prosenttia oli naisia, mikä johtuu siitä, että organisaation suurimmat ammattiluokat kirjan-
pito ja palkanlaskenta ovat naisvaltaisia aloja. Kyselyyn vastasi lähes yhtä paljon organisaa-
tion työntekijöitä pääkaupunkiseudulta kuin muualta Suomesta.  
 
 22 
Kyselylomakkeen ensimmäinen osio koostui 13 väittämästä, joihin vastaajan tuli valita as-
teikolla yhdestä viiteen vaihtoehto, joka kuvasi parhaiten hänen tilannettaan kyselyhetkellä. 
Valitessaan vaihtoehdon yksi vastaaja koki olevansa täysin eri mieltä väittämän kanssa. Vali-
tessaan vaihtoehdon kaksi vastaaja oli jokseenkin eri mieltä ja valitessaan vaihtoehdon kolme 
vastaaja ei osannut sanoa. Oli tärkeää kyselyn luotettavuuden kannalta, että kyselyssä oli 
myös vaihtoehto vastaajille, jotka eivät osanneet ottaa kantaa asiaan tai eivät ymmärtäneet 
kysymystä. Jos kyseistä vaihtoehtoa ei olisi ollut, olisivat vastaukset voineet vääristää tulok-
sia. Neljäs vaihtoehto tarkoitti, että vastaaja oli jokseenkin samaa mieltä ja viides vaihto-
ehto, että vastaaja oli täysin samaa mieltä.   
 
 
Kuvio 5 Kyselylomake osa 1/1 vastausprosentit 
 
Kyselylomakkeen ensimmäinen väittämä, koen olevani sitoutunut organisaatioon ja sen tavoit-
teisiin, pyrki selvittämään, kuinka sitoutunut työntekijä omasta mielestään on. Kysymys kar-
toitti myös, kuinka hyvin henkilökunta tuntee organisaation tavoitteet. Noin 65 prosenttia on 
kokenut olevansa jokseenkin tai täysin samaa mieltä väittämän kanssa. Strategian ja yrityksen 
tavoitteiden ymmärtäminen on esimiehen vastuulla. Teorian mukaan esimiehen pitäisi viime 
kädessä varmistaa, että työntekijät ymmärtävät organisaation strategian ja vision (Juuti & 
Vuorela 2015, 28). On esimiehen tehtävä innostaa henkilöstöä tavoitteiden saavuttamiseen. 
Vastaajista suurin osa selkeästi ymmärtää tavoitteet ja ovat sitoutuneet niiden saavuttami-
seen, mutta myös muiden työntekijöiden tulisi olla mukana ja olla motivoituneita tavoittei-
den saavuttamiseksi. Organisaation tulos kärsii, jos henkilökunta ei ole motivoitunutta ja si-
toutunutta (Mitchell 2017, 2). 
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Kuvio 6 Kyselylomake osa 2/1 vastausprosentit 
 
Väittämä kaksi, tunnen, että organisaation ongelmat ovat myös minun ongelmiani, kartoitti 
henkilön sitoutuneisuuden tasoa. Sitoutunut työntekijä kokee organisaation ongelmat ominaan 
ja pyrkii ratkaisemaan ne (Mitchell 2017,1). Jokseenkin ja täysin samaa mieltä vastanneiden 
määrä on yli 50 prosenttia vastanneista. Hieman alle seitsemän prosenttia vastanneista eli yh-
deksän henkilöä on kokenut olevansa täysin eri mieltä, mikä ei ole huono luku tämän kokoi-
sessa yrityksessä, koska organisaation ongelmien kokeminen ominaan viittaa jo huomattavasti 
keskitasoa korkeampaan sitoutumisen tasoon. Teoriassa keskitaso määriteltiin tasoksi, jossa 
työntekijä tekee vain sen, mitä hänen työtehtäviinsä kuuluu eikä yhtään enempää.  
 
 
Kuvio 7 Kyselylomake osa 3/1 vastausprosentit 
Kuuluvuuden tunne on tärkeää työntekijän hyvinvoinnin ja sitoutuneisuuden kannalta. Jos 
työntekijä ei koe kuuluvansa yritykseen, hän ei viihdy yrityksessä, jolloin hän hyvin todennä-
köisesti lähtee yrityksestä. Kuulumattomuuden tunne aiheuttaa ylimääräistä stressiä, mikä 
johtaa siihen, että työntekijällä on paljon sairaspoissaoloja (Viitala 2015, 15). Väittämä 
kolme, tunnen kuuluvani organisaatioon, on siis erittäin tärkeä osa sitoutuneisuutta. Yritys 
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X:ssä kuuluvuuden tunne näyttää kuitenkin olevan hyvällä tasolla. Yli 60 prosenttia koki kuu-
luvansa täysin tai jokseenkin organisaatioon ja noin 20 prosenttia eivät osanneet sanoa, kun 
taas noin 20 prosenttia oli täysin tai jokseenkin eri mieltä. Henkilöstöpalveluiden tulisi rekry-
tointivaiheessa miettiä, tuleeko hakija viihtymään kyseisen yrityksen organisaatiokulttuurissa. 
Hyvä perehdyttäminen auttaa uutta työntekijää sopeutumaan uuteen ympäristöön ja löytä-
mään oman paikkansa yrityksessä (Österberg 2015, 115).  
 
 
 
Kuvio 8 Kyselylomake osa 4/1 vastausprosentit 
Väittämä neljä, voin ylpeästi kertoa työskenteleväni organisaatiossa, kuvasi työntekijän halua 
työskennellä yrityksessä sekä työntekijän ylpeyden tunnetta organisaatiota kohtaan. Jos työn-
tekijä häpeää työpaikkaansa, vaikuttaa se negatiivisesti hänen työhyvinvointiinsa. Lisäksi po-
sitiiviset puheet yrityksestä parantavat yrityksen mainetta työmarkkinoilla (Juuti & Vuorela 
2015, 58) Noin 60 prosenttia vastanneista oli jokseenkin tai täysin samaa mieltä väittämän 
kanssa ja lopuista puolet eivät osanneet sanoa ja loput olivat jokseenkin tai täysin eri mieltä. 
Jokainen hyvä sana organisaatiosta on plussaa organisaatiolle. Jos yli puolet henkilöstöstä 
kertoo organisaation ulkopuolella positiivisia asioita organisaatiosta, on sillä todennäköisesti 
työmarkkinoilla suhteellisen positiivinen maine.     
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Kuvio 9 Kyselylomake osa 5/1 vastausprosentit 
Väittämä viisi, töihin tuleminen tuntuu hyvältä, kertoi työntekijän hyvinvoinnista sekä moti-
vaatiosta (Juuti & Vuorela 2015, 80). Jos töihin tuleminen tuntuu työntekijästä ahdistavalta 
tai stressaavalta, on työntekijän syytä selvittää syy siihen, sillä stressi ja ahdistuneisuus eivät 
ole terveydelle hyväksi. Väittämän tuloksia tulkittaessa oli hyvä ottaa huomioon, että osa oli 
saattanut vastata olevansa eri mieltä organisaatioon liittymättömistä syistä, esimerkiksi koska 
kyseinen vastaaja ei ole aamuihminen ja herääminen tuntuu aina raskaalta ja epämukavalta. 
Vastaajista 63,5 prosenttia koki töihin tulemisen tuntuvan hyvältä. Tämä viittasi siihen, että 
vastaajat viihtyivät työpaikallaan, pitivät kollegoistaan ja olivat kiinnostuneita työstään, 
koska hyvin voivassa työyhteisössä töihin tuleminen tuntuu hyvältä. Teorian mukaan hyvin 
voiva työntekijä jaksaa hyvin ja hyvässä työyhteisössä työ on mielekästä ja vallitsee hyvä työ-
ilmapiiri (Österberg 2015, 175).  
 
 
Kuvio 10 Kyselylomake osa 6/1 vastausprosentit 
Väittämä kuusi, odotan positiivisin mielin seuraavaa työpäivää, kertoi työntekijän asenteesta 
työtä ja työpaikkaa kohtaan. Vastaajista 54 prosenttia odotti seuraavaa työpäivää positiivi-
sesti ainakin suurimman osan ajasta. Tuloksiin saattoi vaikuttaa, että osa työntekijöistä voivat 
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pitää työstään, mutta arvostavat vapaa-aikaa enemmän (Juuti & Vuorela 2015, 92). Kun työn-
tekijä odottaa mielellään seuraavaa työpäivää, on työyhteisön työilmapiiri hyvällä mallilla ja 
työntekijästä hänen työtehtävänsä ovat mielekkäitä. Noin 25 prosenttia ei odottanut seuraa-
vaa työpäivää positiivisin mielin, mikä voi johtua siitä, että työntekijän kohdalla Viitalan 
(2013, 17) mielekkään työn piirteet eivät toteutuneet. Esimiehen tulisi varmistaa, että jokai-
sen työntekijän kohdalla työ on mielekästä ja motivoivaa sekä varmistaa, että psyykkinen ja 
fyysinen kuormitus ei ole liian suuri.  
 
 
Kuvio 11 Kyselylomake osa 7/1 vastausprosentit 
Väittämä seitsemän, etsin todennäköisesti uutta työtä tulevan vuoden aikana, antoi työnanta-
jalle tärkeää tietoa ja kertoi melkein yksiselitteisesti työntekijän sitoutuneisuudesta. Uuden 
työn hakemiselle voi olla useita syitä, esimerkiksi sitoutuneella työntekijällä syy voi olla uu-
sien haasteiden kaipuu. Vastaajista 41,6 prosenttia oli täysin tai osittain sitä mieltä, että ei 
tule hakemaan uutta työtä seuraavan vuoden aikana. Kun taas 23,4 prosenttia vastaajista ei-
vät osanneet sanoa ja 35 prosenttia vastaajista eli 48 työntekijää olisi todennäköisesti hake-
massa uutta työtä seuraavan vuoden aikana. Työntekijöistä 48 kappaletta oli noin 14 prosent-
tia organisaation kaikista työntekijöistä. Hyvä vaihtuvuusluku riippuu vahvasti alasta, mutta 
normaalitasona pidetään 5-10 prosenttia (Hakoinen 2015). Mahdollisesti seuraavan vuoden ai-
kana toteutuva vaihtuvuus henkilöstössä olisi siis suositeltua suurempi ja tulisi aiheuttamaan 
haasteita organisaatiolle ja sen henkilöstöosastolle. Organisaation tulisi miettiä, mikä Bevanin 
(1991) taulukon syistä voisi aiheuttaa suuren vaihtuvuuden ja mitä taulukon osia tulisi paran-
taa, jotta vaihtuvuusprosentti pienenisi. 
 27 
 
 
Kuvio 12 Kyselylomake osa 8/1 vastausprosentit 
Väittämä kahdeksan, uskon organisaation menestykseen tulevaisuudessa, selvitti työntekijöi-
den uskoa yritykseen ja sen tulevaisuuteen. Jos työntekijä näkee tulevaisuuden yritykselle, 
hän todennäköisesti näkee myös itselleen tulevaisuuden yrityksessä (Mitchell 2017, 26). Lä-
helle 60 prosenttia työntekijöistä uskoi organisaation tulevaisuuteen. En osaa sanoa olivat 
vastanneet 27 prosenttia vastaajista. Tämä osa vastaajista ei välttämättä ollut ymmärtänyt 
yrityksen strategiaa ja organisaation visiota. Sitoutumisen kannalta on tärkeää, että työnteki-
jät ymmärtävät, mikä on yhteinen suunta ja mikä heidän roolinsa on yhteisten tavoitteiden 
saavuttamisessa. Niin kuin aikaisemmin jo mainittiin, kukaan ei voi olla sitoutunut siihen, 
mitä hän ei ymmärrä (Kauppinen 2006, 104). 
  
 
Kuvio 13 Kyselylomake osa 9/1 vastausprosentit 
Väittämä yhdeksän, suosittelisin organisaatiota työnantajana, kertoi paljon siitä, kuinka pal-
jon työntekijä itse piti yrityksessä työskentelystä. Suositellessaan yritystä tutulleen työntekijä 
samalla viestii, että hän viihtyy organisaatiossa ja luottaa siihen (Juuti & Vuorela 2015, 58). 
Vähän yli 50 prosenttia yritys X:n henkilöstöstä suosittelisi yritystä työnantajana. Noin 20 pro-
senttia vastaajista eivät osanneet sanoa. Työntekijöiden suositukset yrityksen ulkopuolelle on 
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osa yrityksen ulkoista viestintää. On tärkeää, että yrityksellä on hyvä maine, jotta hyvät työn-
tekijät haluavat ja hakevat työskentelemään yritykseen.   
 
 
Kuvio 14 Kyselylomake osa 10/1 vastausprosentit 
Väittämä kymmenen, olen tyytyväinen työmotivaatiooni tällä hetkellä, oli saanut melkein 60 
prosenttia jokseenkin ja täysin samaa mieltä vastauksia. Työmotivaatio on erittäin tärkeä te-
kijä tuloksen ja työntekijän jaksamisen kannalta. Noin 30 prosenttia vastaajista oli jokseenkin 
tai täysin eri mieltä. Jokaisella työntekijällä tulisi olla selkeä esimies, joka huomaa, jos työn-
tekijän työmotivaatio alkaa hiipumaan ja pyrkii auttamaan. Motivaation parantamiseksi esi-
mies voi käyttää apunaan Viitalan (2013, 17) listaa motivoivan ja mielekkään työn piirteistä.   
 
 
Kuvio 15 Kyselylomake osa 11/1 vastausprosentit 
Väite yksitoista, teen työni hyvin ja haluan olla tärkeä osa työyhteisöä, oli valittu yhdeksi 
väittämistä muistuttamaan henkilöstöä, että yhteinen hyvinvointi ja työpaikan olosuhteet ei-
vät ole vain organisaation vastuulla, vaan henkilöstön pitää antaa oma panoksensa hyvällä 
asenteellaan. Yli 90 prosenttia vastaajista oli jokseenkin tai täysin sitä mieltä, että ovat anta-
neet parhaansa työssään ja työyhteisön hyväksi. Tämä viestii, että on osattu rekrytoida hyviä 
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työntekijöitä, joilla on oikea asenne (Österberg 2015, 109). On organisaatiolle erittäin kan-
nattavaa yrittää ylläpitää ja kannustaa tätä hyvää asennetta. Hyvää työtä ja asennetta tulisi 
arvostaa ja palkita (Viitala 2013, 132). 
 
 
Kuvio 16 Kyselylomake osa 12/1 vastausprosentit 
Väite kaksitoista, haluan auttaa organisaatiota strategian toteuttamisessa ja yhteisen pää-
määrän saavuttamisessa, kartoitti myös henkilöstön asennetta ja halukkuutta auttaa organi-
saatiota saavuttamaan yhteisen päämäärän. Vastaajista 71,5 prosenttia halusi jokseenkin ja 
täysin auttaa organisaatiota maalin saavuttamisessa. Prosentti vaikutti erittäin hyvältä, var-
sinkin kun otti huomioon, että vain 7,3 prosenttia oli jokseenkin eri mieltä väittämästä. Hen-
kilöstö selkeästi halusi taistella yrityksen puolella. Tässäkin noin 20 prosenttia vastaajista ei-
vät olleet osanneet vastata kysymykseen, mikä vaikutti siltä, että vastaajat eivät olleet var-
moja yrityksen päämäärästä.    
   
 
Kuvio 17 Kyselylomake osa 13/1 vastausprosentit 
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Väittämä kolmetoista, haluan tehdä organisaatiosta paremman työpaikan omalla positiivisella 
asenteellani, viesti työntekijän osuutta työpaikan parantamisessa ja työpaikalla hyvän ilma-
piirin ylläpitämisessä. Mitä vähemmän työpaikalla on negatiivista puhetta ja valittamista, sitä 
paremmin henkilöstö voi. Negatiivisuudesta tulee nopeasti osa organisaatiokulttuuria eli niin 
sanotusti hyväksyttyä. Harva työntekijä viihtyy negatiivisessa työyhteisössä. Yli 80 prosenttia 
vastanneista koki panostavansa ja haluavansa osallistua työpaikan hyvinvointiin. Vastaajista 
nolla prosenttia eivät halunneet olla osana työpaikan parantamista, mikä kertoi työntekijöi-
den hyvästä asenteesta.  
 
Kyselytutkimuslomakkeen toisessa osiossa tutkittiin, mikä on organisaation tilanne eri sitout-
tamistekijöiden toteuttamisessa kyselyhetkellä (Liite 1). Väittämiä oli yksitoista, joihin vas-
tattiin samalla tavalla kuin ensimmäisessä osiossa eli valitsemalla vaihtoehdon yhdestä vii-
teen. Yksi oli edelleen vaihtoehto, jos työntekijä on täysin eri mieltä ja viisi, kun työntekijä 
on täysin samaa mieltä. Toisen osion laatimisessa käytettiin apuna Viitalan (2013, 88) listaa 
henkilöstön sitouttamisen keinoista. Listaa muokattiin toimeksiantajalle sopivammaksi.  
 
Tarkastellessa vaihtoehtoja yksi, olen täysin eri mieltä, ja vaihtoehtoa viisi, olen täysin samaa 
mieltä, yrityksen paras ominaisuus sitouttamisen näkökulmasta oli väittämä viisi, työtehtäväni 
kiinnostavat minua. Oli erittäin positiivista huomata, että organisaatioon on osattu rekrytoida 
henkilökuntaa, jotka ovat aidosti kiinnostuneita työstään. Tämä myös viittasi siihen, että työ-
tehtävät on suunniteltu hyvin. Väittämä sai 45,3 prosenttia ”täysin samaa mieltä” -vastauksia 
ja 0,7 prosenttia ”täysin eri mieltä” -vastauksia. Eniten kehitettävää organisaatiolla oli kyse-
lyhetkellä väittämän seitsemän kanssa, organisaation sisäinen kommunikaatio toimii. Väite sai 
”täysin eri mieltä” -vastauksia 24,8 prosenttia ja ”täysin samaa mieltä” -vastauksia vain 3,6 
prosenttia. Sisäisen kommunikaation puute aiheuttaa muun muassa asiakastyytyväisyyden 
heikkenemistä ja resurssien tuhlausta, kun usea henkilö saattaa tehdä tai selvittää samaa 
asiaa. Österberg (2015, 194) kirjoittaa, että hyvä kommunikaatio ja tiedonkulku ovat jokaisen 
yrityksen ja työyhteisön perusedellytys. Työntekijöiden pitäisi pystyä luottamaan siihen, että 
kaikki työtehtävän toteuttamiseen tarpeellinen tieto on saatavilla. Kommunikaation vajaatoi-
minta aiheuttaa kitkaa työyhteisön sisällä ja voi vahingoittaa työilmapiiriä.  
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Väittämä 
Olen täysin samaa mieltä ja olen 
jokseenkin samaa mieltä   
5. Työtehtäväni kiinnostavat minua. 81,8% 
4. Minulla on mahdollisuus työn ja perheen  
yhteensovittamiseen. 
81,7% 
9. Työilmapiiri on avoin ja rento. 67,9% 
3. Minulla on mahdollisuus oppia ja  
kehittyä organisaatiossa. 
61,4% 
8. Fyysiset työolosuhteet ovat hyvät. 61,3% 
2. Esimieheni tukee ja kannustaa minua. 59,9% 
10. Organisaation strategia on minulle selkeä ja ym-
märrän oman roolini sen toteuttamisessa. 
47,5% 
11. Työyhteisöllä on selkeät säännöt ja  
arvot, joita noudatetaan. 
42,3% 
6. Johto kuuntelee ja arvostaa minua. 32,8% 
1. Palkkataso yrityksessä on hyvä ja kilpailukykyinen. 22,7% 
7. Organisaation sisäinen kommunikaatio toimii. 16,0% 
Taulukko 2 Tulokset osio 2 Parhaiten toteutuneet sitouttamistekijät 
Taulukossa näkyy henkilöstön mielestä parhaiten toteutuneet henkilöstön sitouttamistekijät 
eniten ”olen täysin samaa mieltä” ja ”olen jokseenkin samaa mieltä” -vastauksia saaneista 
vähiten saaneisiin. Kolme organisaatiossa parhaiten toteutuvaa sitouttamistekijää olivat kiin-
nostavat työtehtävät, mahdollisuus työn ja perheen yhteensovittamiseen sekä avoin ja rento 
työilmapiiri. Työtehtävien mielekkyys viittaa Morrown (1993) teorian mukaan työtehtävä si-
toutuneisuuteen. Avoin ja rento työilmapiiri on affektiivista sitoutuneisuutta. Nämä molem-
mat ovat tunteellista sitoutuneisuutta, joka on vahvaa sitoutuneisuutta.  
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Väittämä 
Olen täysin eri mieltä ja olen jokseenkin 
eri mieltä   
7. Organisaation sisäinen kommunikaatio toi-
mii. 
61,3% 
6. Johto kuuntelee ja arvostaa minua. 47,4% 
1. Palkkataso yrityksessä on hyvä ja kilpailuky-
kyinen. 
40,2% 
11. Työyhteisöllä on selkeät säännöt ja  
arvot, joita noudatetaan. 
31,4% 
2. Esimieheni tukee ja kannustaa minua. 24,0% 
10. Organisaation strategia on minulle selkeä ja 
ymmärrän oman roolini sen toteuttamisessa 
23,3% 
3. Minulla on mahdollisuus oppia ja kehittyä or-
ganisaatiossa. 
19,7% 
8. Fyysiset työolosuhteet ovat hyvät. 18,9% 
9. Työilmapiiri on avoin ja rento. 11% 
4. Minulla on mahdollisuus työn ja perheen  
yhteensovittamiseen. 
4,4% 
5. Työtehtäväni kiinnostavat minua. 2,9% 
Taulukko 3 Tulokset Osio 2 Huonoiten toteutuneet sitouttamistekijät 
Taulukossa näkyy ”täysin ja jokseenkin eri mieltä” -vastaukset vähiten toteutuneesta sitout-
tamistekijästä parhaiten toteutuneeseen. Taulukko on melkein käänteinen parhaiten toteutu-
neiden sitouttamistekijöiden taulukkoon. Eniten kehitettävää henkilöstön mielestä organisaa-
tiossa olisi sisäisen kommunikaation, johdon osalta henkilöstön kuuntelemisen ja arvostamisen 
sekä palkkatason kanssa. Henkilöstön arvostamisen puute ja muut johtamisen ongelmat ovat 
yksi yleisimmistä syistä henkilöstön vaihtuvuuteen (Viitala 2013, 88). Johdon tulisi siis panos-
taa henkilöstön kuuntelemiseen ja ehdottomasti saada henkilöstö tuntemaan, että johto ar-
vostaa heidän työpanostaan ja motivaatiotaan. Johto edustaa organisaatiota. Jos organisaatio 
ei arvosta työntekijöitä, eivät työntekijät arvosta ja sitoudu organisaatioon. Teorian mukaan 
ylemmän johdon kannattaa kuunnella esimiehiä, koska heillä on läheistä käytännön tunte-
musta organisaation toiminnasta ja vuorovaikutuksesta.    
 
Eniten ”en osaa sanoa” -vastauksia saivat väittämät ”palkkataso yrityksessä on hyvä ja kilpai-
lukykyinen” (37,2%), ”organisaation strategia on minulle selkeä ja ymmärrän oman roolini sen 
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toteuttamisessa” (29,2%) sekä ”työyhteisöllä on selkeät säännöt ja arvot, joita noudatetaan” 
(26,3%). Nämä tulokset viittaavat vahvasti siihen, että noin kolmas osa henkilöstöstä ei tiedä, 
mikä olisi kilpailukykyinen palkka alalla sekä eivät olleet varmoja, millainen yrityksen strate-
gialinjaus on eikä, mitkä yhteiset säännöt ja arvot ovat. Tässä tuli esille, että yrityksen sisäi-
nen kommunikaatio ei ollut hyvällä tasolla. Organisaation tulisi innostaa ja inspiroida henki-
löstöä strategialla ja visiollaan.  
 
Esimiestyöhön kannattaisi myös kiinnittää huomiota. Tulosten mukaan esimiestyö ei ollut yri-
tyksessä parhaalla mallilla kyselyhetkellä, joten esimiehiä tulisi kouluttaa enemmän ja viestiä 
alaisille, millainen esimiehen rooli on ja mitkä hänen vastuunsa yrityksessä tarkalleen ovat. 
Yrityksessä tulisi kiinnittää huomiota johtamisen johtamiseen (Kauppinen 2006, 23). Organi-
saatio X:n tulisi perehtyä Juutin ja Vuorelan (2015) listaamiin esimiehen tehtäviin ja katsoa 
toteutuvatko nämä tehtävät esimiehien arjessa. On esimiehen vastuulla varmistaa, että alai-
set ymmärtävät yrityksen strategian ja päämäärän sekä varmistaa, että palkkaus on reilu ja 
tasavertainen ja että yrityksen arvot tiedetään ja sääntöjä noudatetaan (Juuti & Vuorela 
2015, 28-31). Näiden vastuiden toteutumisessa oli tulosten mukaan kehitettävää.  
 
Henkilöstöhallinnon vastuisiin kuuluvat henkilöstön kouluttaminen ja kehittäminen sekä hyvät 
fyysiset työolosuhteet olivat parhaiten toteutuvien sitouttamistekijöiden joukossa (Viitala 
2013, 132). Molemmissa väitteissä yli 60 prosenttia vastaajista oli sitä mieltä, että ne toteu-
tuvat hyvin. Yleinen palkkastrategia on henkilöstöhallinnon vastuulla ja siinä olisi tulosten 
mukaan parantamisen varaa. Palkkastrategian kehittämiseen henkilöstöhallinto voi käyttää 
apunaan Hakosen (2006) palkitsemisen kokonaisuutta (Viitala 2013, 139).   
 
Osiossa kolme kysyttiin kolmea tärkeintä sitouttamistekijää, jotka saisivat vastaajan viihty-
mään työssään ja sitoutumaan organisaatioon. Valmiiksi annettuja vaihtoehtoja oli yhdeksän 
ja yksi vaihtoehto, johon sai vapaasti kirjoittaa sitouttamistekijän, jos mikään valmiista vaih-
toehdoista ei sopinut vastaajan tilanteeseen.  
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Kuvio 18 Tulokset osio 3 sitouttamistekijät 
Koko organisaatiossa kolmeksi tärkeimmäksi sitouttamistekijäksi koettiin työyhteisön hyvä 
vuorovaikutus ja työilmapiiri, joustavat työajat ja etätyömahdollisuus sekä mielenkiintoiset ja 
haastavat työtehtävät. Hyvä vuorovaikutus ja työilmapiiri ovat tärkeä osa sujuvaa työntekoa 
ja hyvinvoivaa henkilökuntaa. Yritys voi hyvin, kun henkilökunta voi hyvin (Österberg 2015, 
174). Joustavat työajat ja etätyömahdollisuus helpottavat työn ja perheen yhteensovittamista 
sekä antaa työntekijälle mahdollisuuden tehdä töitä hänelle parhaassa ympäristössä. Työteh-
tävien mielekäs ja kiinnostava sisältö sitouttaa työntekijää työtehtäviin ja sitä kautta organi-
saatioon. Lisäksi mielenkiintoiset työtehtävät parantavat jaksamista, työn tuloksia sekä moti-
vaatiota. Nämä sitouttamistekijät viittaavat siihen, että henkilöstö on tunteellisesti sitoutu-
nutta eikä vain välineellisesti.    
 
Analysoitaessa tuloksia työtehtävän ja kokemusvuosien näkökulmasta, täytyi pitää huoli, että 
vastaukset pysyivät anonyymeinä. Tämän takia keskityttiin vain työtehtäviin, joissa oli enem-
män kuin viisi vastaajaa. Ensimmäisen ja toisen osion vastauksissa ei ollut huomattavaa eroa 
työtehtävän tai kokemusvuosien välillä. Tulosten analysointi työtehtävän näkökulmasta oli 
hankalaa, koska sitouttaneisuuteen vaikuttavat myös johtaminen ja työolosuhteet. Näiden 
vaikutusta vastauksiin olisi vaikea arvioida, koska toimipisteet sijaitsevat eri paikoissa ja kir-
janpidon esimiehiä oli useita.   
 
0 10 20 30 40 50 60
Hyvä palkka sekä sitä kompensoivat edut ja hyödyt.
Työyhteisön hyvä vuorovaikutus ja työilmapiiri.
Mukavat työtoverit.
Tukena oleva ja kannustava esimies.
Hyvän ja ahkeran työn palkitseminen.
Joustavat työajat ja etätyömahdollisuus.
Mielenkiintoiset ja haastavat työtehtävät
Mahdollisuus oppia uutta ja kehittyä
Mahdollisuus edetä organisaation sisällä.
Sitoutumistekijät
%
 35 
 
Kuvio 19 Tulokset kirjanpito sitouttamistekijät 
Kirjanpidossa ensimmäisen osion, tämän hetkinen sitoutumistaso, yhdestä viiteen vastauksien 
keskiarvo oli 3,55. Tulos oli hieman matalampi kuin muissa työtehtävissä. Kirjanpidossa kah-
deksi tärkeimmäksi sitouttamistekijäksi valittiin joustavat työajat ja etätyömahdollisuus sekä 
työyhteisön hyvä vuorovaikutus ja työilmapiiri. Kolmannen sijan jakoi hyvä palkka sekä sitä 
kompensoivat edut ja hyödyt, mielenkiintoiset ja haastavat työtehtävät sekä tukena oleva ja 
kannustava esimies. Vähiten oli valittu mahdollisuutta edetä organisaatiossa. Kirjanpito on 
osaksi rutiinin omaista päätetyötä, joten kirjanpitotyössä olisi hyvä olla etätyömahdollisuus. 
Hyvä työilmapiiri lisää työhyvinvointia ja tuloksellisuutta, kun voi pyytää apua ja pääsee tar-
vittaessa pitämään taukoa ja juttelemaan hetkeksi kollegoiden kanssa. 
 
0 10 20 30 40 50 60
Mahdollisuus oppia uutta ja kehittyä.
Joustavat työajat ja etätyömahdollisuus.
Hyvän ja ahkeran työn palkitseminen
Tukena oleva ja kannustava esimies.
Mielenkiintoiset ja haastavat työtehtävät.
Mahdollisuus edetä organisaation sisällä.
Työyhteisön vuorovaikutus
Mukavat työtoverit.
Hyvä palkka sekä sitä kompensoivat edut ja hyödyt.
Kirjanpito
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Kuvio 20 Tulokset palkanlaskenta sitouttamistekijät 
Palkanlaskennan ensimmäisen osion keskiarvo oli 3,89. Tulos on ihan hyvä ja paljon yli keski-
tason, joka oli 2,5. Palkanlaskennassa eniten sitoutuneisuuteen vaikuttivat kyselyn mukaan 
työyhteisön hyvä vuorovaikutus ja työilmapiiri, mukavat työtoverit sekä joustavat työajat ja 
etätyömahdollisuus. Vähiten vaikutti mielenkiintoiset ja haastavat työtehtävät. Palkanlas-
kenta on päätetyötä, joten etätyö on mahdollisuus ja monelle ehto tällaisessa työssä. Muka-
vat työtoverit sekä avoin ja rento työilmapiiri tekee työstä hauskaa ja interaktiivista.  
 
 
Kuvio 21 Tulokset reskontra sitouttamistekijät 
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Reskontrassa sitoutumisen taso oli 3,63 ja kahdeksi tärkeimmäksi sitouttamistekijäksi valittiin 
joustavat työajat ja etätyömahdollisuus sekä mukavat työtoverit. Kolmanneksi tärkeimmäksi 
sijoittui neljä eri tekijää. Reskontratyö on myös rutiininomaista päätetyötä, joten etätyömah-
dollisuus on hyvä etu. Mukavat työtoverit tekevät työstä mukavampaa ja helpompaa. Kollegoi-
den tuki on hyvinvoinnin kannalta merkittävä tekijä.  
 
Kokemusvuosien tulosten mukaan organisaatiossa kauiten työskennelleet ovat parhaiten sitou-
tuneet organisaatioon. Tämä oli looginen tulos, koska kauiten yrityksessä työskennelleet ovat 
olleet organisaatioon sitoutuneita jo ainakin yli kuusi vuotta. Vähiten sitoutuneita olivat orga-
nisaatiossa kahdesta kolmeen vuoteen työskennelleet. Kahdesta kolmeen vuotta yrityksessä 
työskennelleiden voitaisiin katsoa olevan tienhaarassa, jossa uuden viehätys on kadonnut. 
Tässä vaiheessa valitaan jatkaako ja sitoutua organisaatioon vai lähteä etsimään uusia haas-
teita. Tilastokeskuksen tekemän tutkimuksen mukaan ihmiset pysyvät samassa työpaikassa 
noin vuosikymmenen (Santaharju 2015).   
 
Kyselylomakkeen neljännessä osiossa kysyttiin avoimella kysymyksellä henkilöstöltä, mitä 
muutoksia vastaaja toivoisi organisaatioon, jotta henkilöstö viihtyisi paremmin ja oli sitoutu-
neempi organisaatioon ja sen tavoitteisiin. Osion vastaukset tukivat tutkimuksen muita tulok-
sia. Muutostoiveissa nousi esille muun muassa johdon arvostuksen puute sekä esimiestyönon-
gelmat.   
4 Johtopäätökset 
Ensimmäisessä osiossa, jossa kartoitettiin sitoutuneisuuden tasoa organisaatiossa yleisellä ta-
solla, vastaukset olivat johdonmukaisia. Jakauma pysyi lähes samana koko ajan, kun väittä-
mät käsittelivät tyytyväisyyttä ja sitoutuneisuutta organisaatiossa. Johdonmukaisesti noin 60 
prosenttia vastanneista oli jokseenkin tai täysin sitoutuneita. Vastaajista noin 20 prosenttia ei 
osannut sanoa ja noin 20 oli jokseenkin tai täysin sitoutumattomia. Tulosten mukaan seuraa-
van vuoden aikana vaihtuvuus tulisi olemaan korkealla tasolla organisaatiossa. Vaihtuvuuden 
minimoimiseksi organisaation kannattaisi Bevanin (1991) taulukon ja tulosten mukaisesti kiin-
nittää huomiota esimiehen huomion ja tuen puutteeseen sekä henkilöstön arvostamiseen ja 
muihin johtamisen ongelmiin, jotta vaihtuvuus organisaatiossa pysyisi alle kymmenen prosen-
tin tasolla. 
 
Henkilökunta koki, että heitä sitouttaa eniten työssä hyvä vuorovaikutus ja ilmapiiri, jousta-
vat työajat ja etätyömahdollisuus sekä mielenkiintoiset ja haastavat työtehtävät. Nämä samat 
tekijät tulivat esille kysyttäessä, missä asioissa organisaatio onnistuu. Parhaiten organisaation 
koettiin onnistuvat juuri näissä kolmessa tekijässä. Teorian mukaan tämä viittaisi siihen, että 
yrityksen henkilökunta olisi tunteellisesti sitoutunut organisaatioon (Viitala 2013, 15).  
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Tulosten mukaan sitoutuneisuuden organisaatiossa havaittiin olevan affektiivista. Meyerin ja 
Allenin sitoutuneisuustyyppiteorian perusteella suurin osa organisaatio X:n henkilöstöstä on 
affektiivisesti sitoutunutta, koska henkilöstö arvosti eniten luottamusta, arvostusta ja sosiaa-
lisia suhteita. Affektiivinen sitoutumistyyppi viittaa vahvaan sitoutumisen tasoon. Pieni osa 
vastauksista kuitenkin viittasi välineelliseen sitoutumiseen, joka on Meyerin ja Allenin mukaan 
jatkuva sitoutumistyyppi. Jatkuva sitoutuminen ei ole vahvaa sitoutumista. On normaalia, 
että samassa organisaatiossa on eri sitoutumisen tasoja. Suurin osa organisaation henkilös-
töstä oli kuitenkin tulosten mukaan vahvasti sitoutunut yritykseen. Toisaalta organisaation tu-
lisi panostaa pitkäaikaiseen sitoutumiseen. Vaikka suurin osa vastaajista oli affektiivisesti si-
toutunutta, viittasi henkilökunnan korkea vaihtuvuusprosentti siihen, että sitoutuneisuus olisi 
lyhytaikaista eli työsuhteen kesto olisi tulosten mukaisesti kahdesta kolmeen vuoteen. 
 
Sitouttamistekijöihin kannattaisi perehtyä ja pohtia, miten sitoutuneisuus saataisiin pitkäai-
kaisemmaksi. Sitouttamistekijöistä kaikki ovat tärkeitä ja yhteydessä toisiinsa. Vaikka osa toi-
misi loistavasti, alentaa toimimattomat sitoutuneisuuden tasoa ja huonontavat työtyytyväi-
syyttä (Mitchell 2017, 4). Yritys X:n kannattaisi pyrkiä parantamaan sisäistä kommunikaatiota, 
palkkatasoa ja johdon kuvaa henkilökunnan näkökulmasta. Huonosti toimiviin tekijöihin henki-
lökunta törmää lähes päivittäin ja ne tuovat esille tyytymättömyyden tunteita ja niistä puhu-
taan kollegoiden kanssa (Viitala 2013, 87).  
 
Kommunikaatio on erittäin tärkeä osa organisaatiota ja sen toimiminen kunnolla säästää aikaa 
ja parantaa tuloksia (Österberg 2015, 194). Organisaatio X:n kannattaisi kehittää strategia 
kommunikaation parantamiseksi. Henkilökuntaa tulisi kouluttaa sisäisestä kommunikaatiosta 
sekä tehdä virallinen käytäntö kommunikaatiosta, joka esitetään henkilökunnalle niin, että 
kaikki kuulevat ja ymmärtävät. Sähköpostiviestintä on suuri osa sisäistä viestintää. Harva osaa 
kommunikoida sähköpostilla tehokkaasti. On tehokasta, että henkilökunnalle on selkeää, 
mitkä asiat tulee kommunikoida eteenpäin ja mikä asia kuuluu kenenkin työtehtäviin. (Öster-
berg 2015, 194-196.) 
 
Palkkatasoon oltiin organisaatiossa tulosten mukaan tyytymättömiä. Organisaatio X:n kannat-
taisi miettiä, olisiko kannattavaa kehittää uusi palkkastrategia, joka kilpailisi paremmin työ-
markkinoilla. Työmarkkinoita matalammasta palkkatasosta aiheutuu, että kaikista potentiaali-
simmat työntekijät vaihtavat työpaikkaa (Viitala 2013, 141). Vaikka sopiva palkkataso aiheut-
taakin enemmän palkkakuluja, tuo se myös tullessaan tuloja ja motivoi työntekijöitä. Sitoutu-
nut henkilökunta saa aikaan hyviä tuloksia (Mitchell, 2017, 3).   
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Tulosten mukaan henkilökunta ei kokenut, että johto kuuntelee ja arvostaa henkilöstöä. 
Tämä aiheuttaa ongelmia ja tyytymättömyyttä työyhteisön sisällä (Viitala 2013, 88). Organi-
saatioilla on henkilöstöhallinto-osasto, jotta johto kuulisi, mitä henkilökunta ajattelee ja tun-
tee (Österberg 2015, 194). Henkilöstöhallinnolla pitää olla aikaa tavata joko tiimien esimie-
hiä, jotka kertovat heille arkisista ongelmista tai suoraan työntekijän kanssa. Vaikka asiaan ei 
heti pystyttäisi reagoida, tuo merkittävän muutoksen, jos asiasta viestitään, että se on har-
kinnan tai kehityksen alla ja kun siitä tehdään päätös, kerrotaan se henkilökunnalle. Vaikka 
päätös olisi negatiivinen, pitää siitä viestiä selkeästi, miksi se ei ole mahdollinen ja voitai-
siinko sitä harkita myöhemmin uudelleen. 
 
Kehitysehdotukset toimeksiantajalle olivat vaihtuvuuden minimoiminen kiinnittämällä huo-
miota esimiestyöhön ja johdon kuvaan henkilöstön näkökulmasta. Pitäisi viestiä henkilöstölle 
ja esimiehille esimiesten vastuut ja tehtävät sekä pitää huoli, että tehtävät ja vastuut toteu-
tuvat. Johdon ongelmista voisi tehdä kyselyn, jolla kartoitetaan, miksi henkilöstö kokee, että 
johto ei kuuntele ja arvosta heitä. Saadakseen ammattitaitoista henkilökuntaa ja pitääkseen 
nykyiset työntekijät yrityksen kannattaisi panostaa palkkastrategiaan. Palkkastrategian kehit-
tämisessä organisaatio voi käyttää apuna teoriaa Hakosen (2006) palkitsemisen kokonaisuu-
desta. Sisäistä kommunikaatiota tulisi parantaa ja kehittää uudella kommunikaatiostrategi-
alla. Hyvä kommunikaatio auttaisi myös organisaation johto- ja esimiessuhteiden parantami-
sessa (Österberg 2015, 193).      
 
Toimeksiantajan mielestä tutkimuksen suunnittelu ja toteutusvaihe menivät hyvin. Toimeksi-
antaja koki, että tutkimuksen toteuttaja otti hyvin huomioon heidän kommenttinsa ja pyyn-
tönsä sekä toteutti tutkimuksen toivotusti ja sovitun mukaisesti. Tutkimuksen tuloksiin toi-
meksiantaja oli tyytyväinen ja kehui kehitysehdotuksia hyödyllisiksi. Toimeksiantaja julkaisi 
tutkimuksen tulokset henkilökunnalleen viestimällä sekä asiat, joissa yritys on onnistunut sekä 
kohdat, joita tulisi kehittää. Toimeksiantaja aikoo pohtia, miten kyselyn avulla selvitetyt ke-
hittämiskohdat saataisiin paremmiksi. Toimeksiantaja pyrkii estämään ja varautumaan mah-
dollisiin suuriin vaihtuvuuslukuihin tulevana vuonna. 
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Liite 2 Kyselylomake 
Henkilöstön sitouttaminen 
Kysely koostuu kolmesta osiosta. Ensimmäisessä käsitellään perustiedot sekä työntekijän tä-
män hetkistä sitoutumisen tasoa. Toinen osio käsittelee sitoutumista organisaatiotasolla eli 
kuinka hyvin organisaatio onnistuu sitoutumiseen liittyvissä tekijöissä tällä hetkellä. Kolmas 
osio kartoittaa sitoutumiseen liittyviä tekijöitä, mitkä työntekijä kokee itselleen tärkeimmiksi 
ja haluaisi työpaikalla toteutuvan. 
*Pakollinen 
Ikä * 
18-29 
30-39 
40-49 
50-59 
yli 60 vuotta 
Sukupuoli * 
Nainen 
Mies 
Tämän hetkinen työsuhteeni on * 
Vakituinen 
Määräaikainen 
Olen työskennellyt yrityksessä (vuotta) * 
0-1 
2-3 
4-5 
yli 6 vuotta 
Toimipiste * 
Pääkaupunkiseutu 
Muut 
Työtehtävä * 
Kirjanpito 
Palkanlaskenta 
Reskontra 
IT 
CFO 
Johto/Hallinto 
Sisu/Helpdesk 
Myynti 
Valitse seuraaviin väittämiin vaihtoehto, joka parhaiten kuvastaa omaa tilannettasi tällä het-
kellä. 
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1= Olen täysin eri mieltä 2= Olen jokseenkin eri mieltä 3= En osaa sanoa 4=Olen jokseenkin 
samaa mieltä 5= Olen täysin samaa mieltä  
1. Koen olevani sitoutunut organisaatioon ja sen tavoitteisiin. * 
Olen täysin eri mieltä 
1 
2 
3 
4 
5 
Olen täysin samaa mieltä 
2. Tunnen, että organisaation ongelmat ovat myös minun ongelmiani. * 
Olen täysin eri mieltä 
1 
2 
3 
4 
5 
Olen täysin samaa mieltä 
3. Tunnen kuuluvani organisaatioon. * 
Olen täysin eri mieltä 
1 
2 
3 
4 
5 
Olen täysin samaa mieltä 
4. Voin ylpeästi kertoa työskenteleväni organisaatiossa. * 
Olen täysin eri mieltä 
1 
2 
3 
4 
5 
Olen täysin samaa mieltä 
5. Töihin tuleminen tuntuu hyvältä. * 
Olen täysin eri mieltä 
1 
2 
3 
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4 
5 
Olen täysin samaa mieltä 
6. Odotan positiivisin mielin seuraavaa työpäivää. * 
Olen täysin eri mieltä 
1 
2 
3 
4 
5 
Olen täysin samaa mieltä 
7. Etsin todennäköisesti uutta työtä tulevan vuoden aikana. * 
Olen täysin eri mieltä 
1 
2 
3 
4 
5 
Olen täysin samaa mieltä 
8. Uskon organisaation menestykseen tulevaisuudessa. * 
Olen täysin eri mieltä 
1 
2 
3 
4 
5 
Olen täysin samaa mieltä 
9. Suosittelisin organisaatiota työnantajana. * 
Olen täysin eri mieltä 
1 
2 
3 
4 
5 
Olen täysin samaa mieltä 
10. Olen tyytyväinen työmotivaatiooni tällä hetkellä. * 
Olen täysin eri mieltä 
1 
2 
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3 
4 
5 
Olen täysin samaa mieltä 
11. Teen työni hyvin ja haluan olla tärkeä osa työyhteisöä. * 
Olen täysin eri mieltä 
1 
2 
3 
4 
5 
Olen täysin samaa mieltä 
12. Haluan auttaa organisaatiota strategian toteuttamisessa ja yhteisen päämäärän saavutta-
misessa. * 
Olen täysin eri mieltä 
1 
2 
3 
4 
5 
Olen täysin samaa mieltä 
13. Haluan tehdä organisaatiosta paremman työpaikan omalla positiivisella asenteellani. * 
Olen täysin eri mieltä 
1 
2 
3 
4 
5 
Olen täysin samaa mieltä 
SEURAAVA 
Sivu 1 / 3 
Henkilöstön sitouttaminen 
*Pakollinen 
Kuinka hyvin mielestäsi seuraavat sitoutumiseen liittyvät tekijät toteutuvat organisaatiossa? 
Valitse missä määrin väittämä toteutuu sinun mielestäsi.  
1= Olen täysin eri mieltä 2= Olen jokseenkin eri mieltä 3= En osaa sanoa 4=Olen jokseenkin 
samaa mieltä 5= Olen täysin samaa mieltä 
1. Palkkataso yrityksessä on hyvä ja kilpailukykyinen. * 
Olen täysin eri mieltä 
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1 
2 
3 
4 
5 
Olen täysin samaa mieltä 
2. Esimieheni tukee ja kannustaa minua. * 
Olen täysin eri mieltä 
1 
2 
3 
4 
5 
Olen täysin samaa mieltä 
3. Minulla on mahdollisuus oppia ja kehittyä organisaatiossa. * 
Olen täysin eri mieltä 
1 
2 
3 
4 
5 
Olen täysin samaa mieltä 
4. Minulla on mahdollisuus työn ja perheen yhteensovittamiseen. * 
Olen täysin eri mieltä 
1 
2 
3 
4 
5 
Olen täysin samaa mieltä 
5. Työtehtäväni kiinnostavat minua. * 
Olen täysin eri mieltä 
1 
2 
3 
4 
5 
Olen täysin samaa mieltä 
6. Johto kuuntelee ja arvostaa minua. * 
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Olen täysin eri mieltä 
1 
2 
3 
4 
5 
Olen täysin samaa mieltä 
7. Organisaation sisäinen kommunikaatio toimii. * 
Olen täysin eri mieltä 
1 
2 
3 
4 
5 
Olen täysin samaa mieltä 
8. Fyysiset työolosuhteet ovat hyvät. * 
Olen täysin eri mieltä 
1 
2 
3 
4 
5 
Olen täysin samaa mieltä 
9. Työilmapiiri on avoin ja rento. * 
Olen täysin eri mieltä 
1 
2 
3 
4 
5 
Olen täysin samaa mieltä 
10. Organisaation strategia on minulle selkeä ja ymmärrän oman roolini sen toteuttamisessa. * 
Olen täysin eri mieltä 
1 
2 
3 
4 
5 
Olen täysin samaa mieltä 
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11. Työyhteisöllä on selkeät säännöt ja arvot, joita noudatetaan. * 
Olen täysin eri mieltä 
1 
2 
3 
4 
5 
Olen täysin samaa mieltä 
TAKAISIN SEURAAVA 
Sivu 2 / 3 
Henkilöstön sitouttaminen 
*Pakollinen 
Mitkä asiat vaikuttavat eniten sinun sitoutuneisuuteesi? 
Valitse kolme (3) sinulle tärkeintä. 
Valitse sinulle kolme tärkeintä tekijää, jotka saavat sinut viihtymään työpaikalla ja koke-
maan, että olet sitoutunut organisaatioon. * 
Hyvä palkka sekä sitä kompensoivat edut ja hyödyt. 
Työyhteisön hyvä vuorovaikutus ja työilmapiiri. 
Mukavat työtoverit. 
Tukena oleva ja kannustava esimies. 
Hyvän ja ahkeran työn palkitseminen. 
Joustavat työajat ja etätyömahdollisuus. 
Mielenkiintoiset ja haastavat työtehtävät 
Mahdollisuus oppia uutta ja kehittyä. 
Mahdollisuus edetä organisaation sisällä. 
Muu: 
 
Mitä muutoksia toivoisit organisaatioon, jotta sinä ja työtoverisi viihtyisitte paremmin ja oli-
sitte sitoutuneempia organisaatioon ja sen tavoitteisiin? 
Kirjoita vastauksesi alla olevalle viivalle. Jos mieleesi ei tule ehdotuksia, voit jättää vastaa-
matta kysymykseen. 
Oma vastauksesi 
 
TAKAISINLATAA 
Sivu 3 / 3 
